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ABSTRAK

Ahmad Atha’il Kafi. NIM. 201913143. “Pengaruh Gaji dan Insentiﬂerhadap
Kinerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada UD.
DNL Kecamatan Banyuputih Kabupaten Situbondo”

Qumber daya manusia merupakan faktor strategis dalam seluruh kegiatan
organisasi. Karena sumber éaya manusia merupakan penyokong utama
terlaksananya tujuan organisasi-®f ujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
Pengaruh Gaji dan Insentif Terhadap Kinerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel @ervening Pada UD. DNL Kecamatan Banyuputih Kabupaten
Situbondo.*Populasi dalam penelitian ini adglah seluruh karyawan UD. DNL
Kecamatan Banyuputih Kabupaten Situbondoyang berjumlah 40 orang. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampel jenuh.
Analisis data dan uji hipotesinelitian ini menggunakan Partial Least Square-
Structural Equation Modeling (PLS-SEM).

Hasil pengujian hipotesis pengaruh langsung dengan menggunakan aplikasi
Smart PLS 3.0 menunjukag, bahwa Gaji berpengaruh tidak signifikan dan
memberikan dampak terhada%epuasan Kerja. Insentif berpengaruh signifikan dan
memberikan dampak terhadap®Repuasan Kerja. Gaji berpengaruh tidak signifikan
dan memberikan dampak terhadag,Kinerja. Insentif berpengaruh tidak signifikan
dan memberikan dampak terhada@inerja. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan
dan memberikan dampak terhadap Kinerja. Gaji*oerpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja. Insentif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja

Kata Kunci : Gaji, Insentif, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja
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BAB | PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

SDM atau sumber daya manusia merupakan sebuah potensi yang dimiliki

oleh setiap manusia untuk mewujudkan sesuatu sebagai makhluk sosial.

Qumber daya manusia yaitu kemampuan daya pikir dan daya fisik yang dimiliki
seorang individu dan  berprilaku  dipengaruhi  oleh  keturunan
maupun lingkungan serta bekerja karena termotivasi oleh keinginan untuk
memenuhi kepuasan kerja@umber daya manusia memiliki peran yang sangat
penting dalam mempertahankan kelangsungan hidup sebuah@rganisasi.
Sumber daya manusia memiliki arti penting karena manusia berpartisipasi
secara aktif dan mendominasi setiap aktivitas organisasi.

Organisasi merupakan kumpulan orang-orang yang usaha-usahanya harus
dikoordinasikan, tersusun dari jumlah sub sistem yang saling berhubungan dan
saling bergantung, bekerjasama atas dasar pembagian kerja, peran, wewenang
serta memiliki tujuan tertentu yang ingin dicapai. Robbins (2018:257)
berpendapat bahwa “Organisasi ialah sebuah satuan sosial yang dibentuk
dengan sadar menggunakan sebuah ketentuan @ang reaktif bisa
diidentifikasikan, bekerja secara terus-menerus agar tercapai tujuan”.
Organisasi harus berisikan orang-orang yang mempunyai serangkaian aktivitas
yang jelas dan di lakukan secara berkelanjutan gunﬁencapai tujuan bersama.
Setiap organisasi memerlukan sumber daya untuk mencapainya. Sumber daya
merupakan sumber energi, tenaga, kekuatan yang di perlukan untuk
menciptakan aktivitas ataupun kegiatanQumber daya itu antara lain sumber
daya alam, sumberdayﬂmu pengetahuan dan teknologi, sumber daya finansial,
serta sumber daya manusia. Sumber daya paling penting dari beberapgjmber
daya tersebut adalah sumber daya manusia, hal ini dikarenakan sumber daya
manusia dapat mempengaruhi efektifitas dan efisiensi dalam perusahaan.

Fungsi sumber daya manusia umumnya untuk meningkatkan produktivitas
dalam menunjang organisasi supaya lebih kompetitif dan tercapainya tujuan.
Eddy Soeryanto Soegoto (2014:306) berpendapat bahwa “Sumber Daya



Manusia adalah individu-individu dalam organisasi yang memberikan
sumbangan berharga pada pencapaian tujuan organisasi”’. Organisasi sebagai
suatu entitas, dengan kemampuan adaptasi dan komunikasi yang tinggi dalam
mengintegrasikan visi, misi, nilai-nilai, dan strategi membentuk satu kekuatan
dalam satu kultur kinerja ( performance culture ) sehingga energi seluruh
komponen dapat fokus pada pencapaian tujuan strategis yang telah digariskan
merupakan modal penting dalam proses manajemen sumber daya. Tujuan
organisasi bisa didapat dengan meningkatkan potensgjmber daya manusia
yang ada.

Sumber daya manusia merupakan sebuah entitas terpenting perusahaan,
tanpa adanya sumber daya manusia organisasi tidak akan berkembang.
Akibatnya organisasi hanya dipandang sebagai instuti atau lembaga tanpa
adanya proses didalamnya. Organisasi yang didirikan ingin memberikan yang
terbaik untuk para karyawan guna mendapatkan kinerja karyawan yang
diinginkan@alah satu yang bisa mempengaruhi kinerja karyawan adalah gaji
karena gaji mengambil peranan yang sangat pentingQalam sebuah organisasi
atau perusahaan.

Gaji ialah salah satu bentuk atau jenis imbalan yang diterima oleh
karyawan. Gaji juga salah satu faktor pendorong dalam kinerja karyawan
sebuah perusahaan. Handoko (2013:12) menyatakan bahwa “Gaji ialah sebuah
kompensasi finansial terhadap karyawan atas balas jasa dari pekerjaan yang
dilakukan dan sebagai motivasi pelaksanaan kegiatan diwaktu berikutnya”.
Peran gaji bagi karyawan bisa mencukupi kebutuhan dalam fisik, kedudukan
sosial, dan sifat egoistiknya sehingga karyawan mendapatkan kepuasan kerja.

Selain gaji, salah satu yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu insentif.
Insentif merupakan balas jasa diluar gaji yang diberikan kepada karyawan
berdasarkan hasil kerja dengan maksud agar karyawan ingin bekerja dengan
baik dan supaya mampu menggapai tahap kinerja yang tinggi, jadi karyawan
ingin bekerja secara sungguh-sungguh jika dalam dirinya terdapat semangat
kerja yang tinggi. Sopiah dan Sangadji (2018:365) berpendapat bahwa “Insentif

adalah imbalan yang diberikan langsung yang terhadap karyawan karena



kinerja karyawan melampaui standar yang ditetapkan. Dengan berasumsi jika
uang bisa dimanfaatkan untuk memotivasi karyawan supaya melakukan tugas
lebih aktif, kemudian karyawan yang produktif bisa menyukai gaji yang
dibayarkan atas hasil kerjanya”. Insentif juga mendorong karyawan agar dapat
bekerja lebih giat, menunjukkan prestasai lebih, dan mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.

Ketika membicarakan sikap karyawan seringkali yang dimaksud tidak lain
adalaﬁepuasan kerja mereka. Setiap orang yang bekerja mengharapkan bahwa
tempat mereka bekerja akan memberi mereka kepuasan. Kepuasan kerja pada
dasarnya merupakamal yang bersifat individual karena tingkat kepuasan setiap
orang berbeda-beda tergantung pada nilai-nilai yang ada dalam diri mereka.
Selain itu, yang melekat pada konsep ini adalah pekerjaan yang membutuhkan

Q1teraksi dengan rekan kerja, atasan, mematuhi peraturan dan kebijakan
perusahaan, memenuhi standar kinerja hidup dengan lingkungan kerja yang
seringkali tidak bisa dikatakan ideal, dan lain sebagainya selain tentang
pekerjaan itu sendiri. Oleh karena itu untuk mengukur apakah karyawan puas
atau tidak terhadap pekerjaannya, maka semua elemen itu harus tercakup di
dalam penilaiannya.

Handoko (2020:193) berpendapat bahwa “Kepuasan kerja adalah pendapat
karyawan yang menarik atau tidaknya mengenai pekerjaan yang dilakukan,
perasaan itu terlihat dari perilaku baik karyawan terhadap pekerjaan dan semua
hal yang dialami lingkungan kerja”. Dengan demikian kepuasan kerja juga
berhubungan dengan rasa memiliki dan loyalitas karyawan karena merupakan
pandangan afeksi atau perasaan mereka mengenai organisasi atau perusahaan.
Kinerja atau performance ialah gambaran tentang tingkat keberhasilan dari

Qrogram kegiatan atau kebijakan untuk mencapai target, tujuan, visi, dan misi
organisasi yang ditetapkan melalui perencanaan strategis organisasi. Dalam
peningkatan kinerja karyawan, karyawan harus dapat melaksanakan tugasnya.

Kinerja dari karyawan ialah sebuah hal yang unik karena masing-masing
karyawan mempunyai keahlian yang beda didalam melaksanakan pekerjaan

yang diberikan. Manajemen bisa menilai kinerj@aryawan berdasarkan kinerja



dari masing-masing individu karyawan. Kinerja merupakan sebuah aksi, bukan
kejadian. Munparidi (2012:45) berpendapat bahwa “Kinerja merupakan istilah
yan@erasal dari kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang)”.

UD. DNL Kecamatan Banyuputih Kabupaten Situbondo merupakan
perusahaan swasta yang bergerak pada bidang produksi ikan asin. Perusahaan
ini berada di Jawa Timur, yang dimana berlokasi di Kecamatan Banyuputih
Kabupaten Situbondo. Perusahaan ini didirikan oleh bapak Poniman, yang
berdiri sejak tahun 2017 dan memiliki jumlah karyawan yang berdasarkan
observasi 40 orang. Pada perusahaan ini perbedaan gaji yang diberikan cukup
wajar mengingat setiap karyawan memiliki jabatan dan jam kerja yang berbeda-
beda. Pemberian gaji didasarkan pada pangkat dan banyaknya jam kerja, sedikit
banyaknya akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Adanya
perbedaan jumlah gaji sering kali menjadi sumber ketidakpuasan karyawan.

Insentif sangatlah penting bagi karyawan UD. DNL Kecamatan
Banyuputih Kabupaten Situbondo, Pada saat ini harga bahan pokok semakin
meningkat. Dengan insentif yang diberikan dapat meringankan beban dalam
memenuhi kebutuhan hidup karyawan, sehingga kesejahteraan karyawan dapat
terwujud. Selain karyawan, perusahaan juga mendapat keuntungan karena jika
kebutuhan karyawan dapat terpenuhi maka karyawan akan merasa puas dan
karyawan akan lebih giat dalam bekerja. Dengam\sentif yang tepat dan metode
kerja yang baik memungkinkan proses kerja organisasi berjalan sesuai dengan
tujuan organisasi .

Kepuasan kerja pada UD. DNL Kecamatan Banyuputih Kabupaten
Situbondo dapa@ilihat atau dikatakan puas jika pendapatan yang diperoleh
dapat mencukupi kebutuhan hidup karyawan. Dengan adanya Kepuasan kerja
dalam bekerja maka akan timbul sikap positif berupa peningkatan Kinerja,
loyalitas, dan komitmen terhadap perusahaan. Kepuasan kerja akan
memberikan efek atau dampak padﬁinerja karyawan. Salah satu faktor yang
dapat mempengaruhi naik turunnya volume penjualan adalah Kinerja

karyawan.%ka Kepuasan kerja karyawan telah terpenuhi, maka Kinerja



karyawan akan meningkat yang dapat menunjang perusahaan dalam mencapai
keuntungan yang maksimal.

Sedangkan jika kepuasan karyawan belum terpenuhi, maka Kinerja
karyawan akan terganggu dan berdampak pada sulitnya dalam mencapai
keuntungan maksimal sesuai dengan yang di targetkan. Kinerja merupakan
perilaku manusia dalam suatu organisasi yang memenubhi standar perilaku yang
ditetapkan untuk mencapai hasil yang diinginkan. Kinerja karyawan merupakan

Qesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan, Kinerja pada
dasarnya hasil kerja seseorang karyawan selama periode tertentu. Kinerja
merupakan derajat penyelesaian tugas yang menyertai pekerjaan seseorang.
Berdasarkan penjelasan tersebut, maka peneliti memilih judul pokok
pembahasan sebagai berikut “Pengaruh Gaji dan Insentiﬁerhadap Kinerja
Karyawan dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada

UD. DNL Kecamatan Banyuputih Kabupaten Situbondo”.

B.Qumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan sebelumnya, maka
perlu adanya rumusan masalah yaitu:
1. Apakah Gaji berpengaruh signifikalﬂrhadap Kepuasan kerja?
2. Apakah Insentif berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja?
3. Apakah Gaji berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan?
4. Apakah Insentif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan?
5. Apakah Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan?
6Q\pakah Gaji berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan melalui
Kepuasan kerja?
7. Apakah Insentif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan melalui
eruasan kerja?

C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini mengacu pada perumusan masalah, yaitu untuk

mengetahui:



o) o = N -

Gaji berpengaruh signifikar@rhadap Kepuasan kerja.

Insentif berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja.

Gaji berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.

Insentif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.

Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.
Gajgerpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan melalui Kepuasan
kerja.

Insentif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan melalui
Kepuasan kerja.

D. Manfaat Penulisan

Berlandaskan dar@itar belakang, rumusan masalah dan tujuan penelitian,

maka manfaat yang bisa diambil dari penelitian ini yaitu:

1.

Bagi Universitas Abdurachman Saleh Situbondo

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk menambah referensi
sebagai bahan bacaan mengenai manajemen sumber daya manusia yang
dapat berguna bagi ilmu pengetahuan tentang Gaji dan Insentigrhadap
Kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Bagi Peneliti

Penelitian ini memberikan tambahan pengetahuan dan wawasan ilmiah
khususnya dalam hal yang terkait dengan hubungan Dukungan Sosial degan
tingka kecemasan dalam mengerjakan skripsi pada mahasiswa Universitas
Abdurachman Saleh Situbondo.

Bagi UD. DNL

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi masukan yang berguna dan
pertimbangan yang bermanfaat bagi pihak perusahaan terkait untuk
mempelajari lebih lanjut tentang pengaruh Gaji dan Insentif terhadap
Kepuasan kerja serta dampaknya akan Kinerja karyawan UD. DNL

Kecamatan Banyuputih Kabupaten Situbondo.



BAB Il TINJAUAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu

Penelitian ini merupakan explanatory research. Maka dari itu
pengembangan hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini membutuhkan
justifikasi hasiﬁasil penelitian yang terdahulu dengan variabel-variabel
penelitian yang terkait dengan penelitian ini. Berikut ini adalah beberapa
penelitian terdahulu.

1. Syahputra, Viky?OlS) Pengaruh insentif dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan studi pada driver grab Kota Bandung Timur. UIN Sunan
Gunung Djati Bandung%letode penelitian yang digunakan dalam penelitian
ini adalah metode deskriptif verifikatif dengan pendekatan kuantitatif.
Pengambilan sampel sebanyak 100 responden, diambil dengan
menggunakan metode slovin. Variabel bebaSQalam penelitian ini adalah
insentif dan kepuasan kerja dan variabel terikat adalah kinerja karyawan.
Metode@ang digunakan dalam penelitian ini meliputi uji validitas, uji
reliabilitas, analisis regresi linear berganda, pengujian hipotesis yang
meliputmji t, uji f, matriks korelasi dan koefisien determinasi (r2) Hasil
penelitian ini  menunjukan Qahwa secara parsial variabel insentif
berpengaruh signifikan dengan arah positif terhadap kinerja karyawan,@al
ini dibuktikan dengan thitung > ttabel (3,00 > 1,29025) sehingga hipotesis
pertama diterima. Secara parsial@epuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan dibuktikan dengan thitung > ttabel
(3,01 > 1,29025) sehingga hipotesis kedua diterima. Bahwa insentif dan
kepuasan kerja secara simultan memiliki®gengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan fhitung > ftabel (17,182 > 3,09)
sehingga hipotesis ketiga diterima. Besaran kontribusi insentif dan kepuasan
kerja yang mempengaruhi kinerja karyawan penelitian in@dalah sebesar
26,2% sisanya 73,8% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak
diteliti.



2. Anisa Febrisky (2021) Pengaruh Gajﬁan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan (Studi Pada Karyawan PT. Global Vision Impex). Universitas
Islam Negeri Sultan Maulana Hasanuddin Banten. Jumlah sampel penelitian
sebanyak 55 responden@eknik pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu dengan kuesioner dan wawancara. Teknik analisis data
dalam penelitian ini di bantu dengan SPSS 23§erdasarkan analisis data
yang telah dilakukan,@asil penelitian ini membuktikan bahwa Gaji dan
Kepuasan kerja secara parsial dan simultan berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai thitung > ttabel pada
hasil uji hipotesis yaitu uji t pada variabel Gaji (X1) memiliki nilai 5.553 >
2.00665 dan pada variabel Kepuasan kerja (X2) mempunyai nilai 4.162 >
2.00665. Pada uji F mempunyai nilai 25.072 > 3.175. Lalu pada uji f dan uji
t memperoleh nilai signifikansi yaitL@.OOO lebih kecil dari 0.05 (0.000 <
0.05). Sehingga dapat dinyatakan HO ditolak dan Ha diterima. Gaji dan
Kepuasan kerja yang diterima karyawan baik sehingga meningkatkan
Kinerja karyawan. Peningkatan Kinerja karyawan PT. Global Vision Impex
terlihat dari jumlah transaksi penjualan yang terus meningkat dari tahun ke
tahun, laporan komplain dari supplier dan customer semakin berkurang
bahkan bisa dikatakan hampir tidak ada. Sehingga tujuan dan target
perusahaan tercapai dan profit perusahaan pun meningkat. Maka perusahaan
perlu untuk terus meningkatkan perhatian dan evaluasi terhadap Gaji dan
Kepuasan kerja yang diterima karyawan.

3. Hervina Rianissany Harahap (2021) Pengaruh Gaji dan Tunjangan Terhadap
Kinerja Pegawai Di Bank Sumut Cabang Syariah Medan. Universitas Islam
Negeri Sumatera Utara@opulasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
yang bekerja pada Bank Sumut Cabang Syariah Medan sebanyak 28 pegawai
yang berlokasi di Jalan Brigjen Katamso, Kp. Baru, Medan Maimun, Kota
Medan@umber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah primer dan
sekunder. Teknik pengumpulan data melalui data yang@rsedia yaitu
biasanya berbentuk surat, catatan harian, cendera mata, laporan, foto, dan

dapat juga berbentuk file di server, dan flashdisk, serta yang tersimpan di



website.@ada penelitian ini menggunakan dua variable yaitu variable
dependen (terikat) dan variable independen (bebas).@eknik analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini yakni SPSS 25. Variabel Gaji (X1)
dengan thitung 5,263 dan nilai signifikan Gajigl) 0,000 dimana nilai
signifikan lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat dikatakan bahwa Gaji
(X1) secara statistik berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja pegawai
(). Dengan demikian secara empiris Hal diterimagang menyatakan bahwa
Gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

. Nur Hayana (2021)*Pengaruh Gaji dan Kondisi Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Pada PT. Perkebunan Milano Pks Pinang Awan. Universitas
Islam Riau Pekanbaru. populasi yang dijadikan peneliti untuk sampel
penelitian berjumlah 64 orang. Jenis dan sumbeﬁata yang digunakan dalam
penelitian ini adalah primer dan sekunder. Teknik pengumpulan data dalam
penelitian ini ialah menggunakan kusione@alam penelitian ini analisis data
menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS). Berdasarkan hasil
penelitian menggunakan ujﬁ Statistic dan P- Values menunjukkan bahwa
nilai T-Statistic 3,753 dengan nilai P- Values@,ooo. Nilai signifikansi
tersebut lebih kecil dari 0,05. Yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian
ini menolak Ho dan menerima Ha, yaitu (H1) diterima, yakni Gaji

Qerpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja karyawan pada
PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan.

. Nur Ita Ariansy & Marlina Kurnia (2022) Pengaruh Stres Kerja, Insenti%an
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Mediasi (Studi Empiris PT.Telkom Magelang). Universitas
Muhammadiyah Magelang@opulasi dalam penelitian ini adalah seluruh staf
PT. Telkom Magelang sebanyak 52 orang. Jenigata yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer. Teknik pengumpulan data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah dengan survey*fangsung ke objek penelitian
dengan metode kuesioner. Teknik analisis data dalam penelitian ini dibantu
oleh Statistical Program For Special Science (SPSS) 25. Berdasarkan
penelitian ini dapat disimpulkan bahwa: Hasil Uji Rm\enunjukkan bahwa
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variabel Pengaruh Stres kerja, Insentif dan Lingkungan kerja terhadap
Kinerja karyawan menjelaskan Kinerja karyawan sebesar 98,6% pada
persamaan 1 dan 85,5% pada persamaan 2 dan sebagiar%sanya dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Hasil Uji Statistik
F persamaan 1 dan 2 menunjukkan bahwa F hitung persamaan 1 lebih besar
daripada Ftabel = F(k:n-k) = (3:44 )= 2,82, dan persamaan 2 menunjukkan
bahwa F hitung persamaan 2 lebih besar daripada Ftabel = F(k:n-k) = (3:44
)= 2,82 yang artinyaQtres kerja, Insentif dan Lingkungan kerja mampu
menjelaskan Kinerja karyawar@an Kepuasan kerja, dan sebagian sisanya

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

Tabel 1
Persamaan dan Perbedaan Penelitian Terdahulu dan Saat Ini
No | Nama dan Judul Persamaan dan Hasil Rujukan
Perbedaan Hipotesis
1 ahputra, Viky Persamaan: Hasil peneljian ini
018) Pengaruh Variabel Insentif, | menunjukar™ahwa
Insentif dan Kepuasan Kerja, | secara parsial
Kepuasan Kerja Kinerja variabel insentif
terhadap Kinerja berpengaruh
Karyawan studi Perbedaan: signifikan dengan
pada driver grab Lokasi penelitian | arah positif
Kota Bandung yaitu driver grab | terhadap kigerja H7
Timur. UIN Sunan Kota  Bandung | karyawan:tnsentif
Gunung Djati Timur dan kepuasan kerja
Bandung secara simultan
memiliki pengaruh
yang signifikan
terhadap kinerja
karyawan
2 | Anisa Febrisky Persamaan: Hasil penelitian ini
(2021) Pengaruh dariabel Gaji, menunjukan bahwa
Gaji'dan Kepuasan epuasan Kerja, | secara parsial
Kerja Terhadap ST variabel insentif HG6
. Karyawan
Kinerja Karyawan berpengaruh
(Studi Pada signifikan dengan
Karyawan PT. arah positif

Tabel 1 dilanjutkan
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No | Nama dan Judul Persamaan dan Hasil Rujukan
Perbedaan Hipotesis
Global Vision Perbedaan: terhadap kinerja
Impex). Universitas | LoKasi penelitian | karyawan'nsentif
Islam Negeri Sultan | Yaitu PT. Global | 4o kepuasan kerja
Maulana Vision Impex secara simultan
Hasanuddin Banten memiliki pengaruh
yang signifikan
terhadap Kinerja
karyawan
3 Hervina Rianissany | Persamaan: Gajﬁ:rpengaruh
Harahap t2021) Variabel Gaji dan | positif dan
Pengaruh Gaji dan Variabel Kinerja | signifikan terhadap
Tunjangan Terhadap Kinerja pegawai
Kinerja Pegawai Di | Perbedaan: Bank Sumut
Bank Sumut Cabang | Variabel Syariah Cabang
Syariah Medan. Tunjangan Medan Katamso.
Universitas Islam Hal ini H3
Negeri Sumatera Lokasi penelitian | menunjukkan
Utara yaitu Bank Sumut | bahwa gaji
Cabang Syariah pegawai
Medan mempengaruhi
kinerja pegawai di
Bank Sumut
Syariah Cabang
Me Katamso
4 @lur Hayana (2021) | Persamaan: GajMderpengaruh
engaruh Gaji dan Variabel Gaji dan | positif dan
Kondisi Kerja Variabel signifikan terhadap
Terhadap Kepuasan | Kepuasan Kerja | Kepuasan kerja
Kerja Karyawan karyawan pada PT.
Pada PT. Perbedaan: Perkebunan
Perkebunan Milano | Variabel Kondisi | Milano PKS
Pks Pinang Awan. Kerja Pinang Awan. H1

Universitas Islam
Riau Pekanbaru

Tabel 1 dilanjutkan
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No | Nama dan Judul Persamaan Hasil Rujukan
dan Hipotesis
perbedaan
5 | Nur Ita Ariansy & Persamaan: #sentif
Marlina Kurnia Variabel erpengaruh positif
(2022) Pengaruh Insentif, dan signifikan
tres Kerja, Insentif | Kinerja, terhadap kepuasan
an Lingkungan Kepuasan kerja. insentif
Kerja Terhadap Kerja berpengaruh positif
Kinerja Karyawan dan tidak signifikan H2. H4
Dengan Kepuasan é/erbedaan: terhadap Kkinerja o
Kerja Sebagali ariabel karyawan. H>5
Variabel Mediasi Stres Kerja | kepuasan kerja
(Studi Empiris dan Variabel | berpengaruh positif
PT.Telkom Lingkungan | dan signifikan
Magelang). Kerja terhadap kinerja
Universitas karyawan.
Muhammadiyah
Magelang
6 | Ahmad Atha’il Kafi | Persamaan: | Gaji berpengaruh
(2023) Penﬁ'uh Gaji | Variabel tidak signifikan dan
dan Insenti™erhadap | Gaji, memberikan
Kinerja Dengan Insentif, éampak terhadap
Kepuasan Kerja Kinerja, dan [*Kepuasan kerja.
Sebagai Variabel Kepuasan Insentif
Intervening Pada UD. | Kerja berpengaruh
DNL Kecamatan signifikan dan
Banyuputih Perbedaan: | memberikan
Kabupaten Situbondo | UD. DNL éampak terhadap
Kecamatan epuasan kerja.
Banyuputih | Gaji berpengaruh
Kabupaten | tidak signifikan dan
Situbondo memberikan
dampak terhadap
Kinerja. Insentif
berpengaruh tidak
signifikan dan
memberikan
dampak terhadap
Kinerja.

Tabel 1 dilanjutkan
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Lanjutan Tabel 1

No | Nama dan Judul Persamaan Hasil Rujukan
dan Hipotesis
Perbedaan
eruasan kerja
berpengaruh
signifikan dan
memberikan
dampak terhadap
éinerja. Gaji
erpengaruh positif Qll H2
namun tidak —
signifikan terhadap H3, Ha,
H5, H6,

kinerja karyawan
melalui kepuasan H7
kerja. Insentif
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap Kinerja
karyawan melalui
kepuasan kerja

B. Landasan Teori
1. Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Pengertian Manajemer@umber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan faktor strategis dalam seluruh kegiatan
organisasi. Karena sumber daya manusia merupakan penyokong utama
terlaksananya tujuan organisasi. Pada saat menjalankan aktivitas didalam sebuah
organisasi atau perusahaan, memerlukang:mber daya manusia yang terampil
dalam bidangnya masing-masing. Sumber daya manusia wajib dioprasikan
secara efektif dan efisien sehingga daya guna yang dihasilkan tinggi, maka dari
itu untuk melakukan kegiatan didalam perusahaan atau organisasi memerlukan
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sehingga aktivitas yang dilakukan
lancar dan mencapai tujuan yang diinginkan organisasi atau bisnis.

Manajemen Sumber daya manusia menurut Sutrisno (2016:3) bahwa:
“SDM adalah %mber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan,
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keterampilan, pengetahuan, dorongan daya, dan karya (rasio, rasa, dan karsa)”.
MSDM berarti mengatur, mengurus SDM berdasarkan visi perusahaan agar
tujuan organisasi dapat dicapai secara optimum. Hasibuan (2013:10)
berpendapagahwa “Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien dalam
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”.
MSDM juga menjadi bagian dari Ilmu Manajemen (Management
Science) yang mengacu kepada fungsi manajemen dalam pelaksanaan proses-
proses perencanaan, pengorganisasian, staffing, memimpin dan mengendalikan.
Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas, penulis menarik kesimpulan
yaitu manajemen sumber daya manusia merupakan sebuah Perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegritasan, pemeliharaan, pemutusan hubungan kerja dengan
maksud agar sumberdaya manusia dapat dimanfaatkan dengan efektif dan efisien
untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.
b. Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Kegiatan didalam organisasi akan berjalan lancar apabila menggunakan
fungsi dari manajemen. Menurut Hasibuan (2013:22) MSDM dibedakan
menjadi 2 yitu:
1) Fungsi Manajerial
a) Perencanaan (Planning).
Perencanaan karyawan yang efektif dan efisien untuk memenuhi
kebutuhan bisnis dalam mencapai tujuan .
b) Pengorganisasian (Organizing).
Penataan organisasi beserta merancang susunan dan jalinan antara
tugas yang akan dilakukan tenaga kerja untuk disiapkan.
c) Pengarahan (Directing).
Aktivitas yang menuntut seluruh karyawan untuk bekerja sama
secara efektif agar target perusahaan tercapai

d) Pengendalian (Controlling).
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Aktivitas untuk mengontrol seluruh karyawan supaya mematuhi
peraturan yang ada pada perusahaan dan melaksanakan

pekerjaannya sesuai dengan rencana.

2) Fungsi Oprasional

a)

b)

d)

f)

h)

Procurement (Pengadaan Tenaga Kerja).

Proses menarik, memilih, menyelaraskan, mengorientasikan, dan
mengintegrasikan agar mendapat karyawan sesuai dengan yang
dibutuhkan oleh perusahaan.

Development (Pengembangan).

Kegiatan untuk mengembangkan keterampilan teknis, teoretis,
konseptual, dan etis karyawan menggunakan pelatihan dan
pendidikan.

Compensation (Kompensasi).

Balas jasa yang diberikan langsung (direct), dan secara tidak
langsung (indirect), dalam bentuk tunai ataupun sebuah barang,
terhadap karyawan berupa kompensasi atas pemberian jasa terhadap
perusahaan .

Integration (Pengintegrasian).

Aktivitas yang memadukan antara keinginan perusahaan dengan
keperluan karyawan, supaya tercipta sebuah kerjasama harmonis
dan saling menguntungkan.

Maintenance (Pemeliharaan).

Aktivitas yang ditujukan untuk merawat ataupun mengembangkan
kemampuan fisik, mental, dan ketaatan karyawan supaya
menginginkan untuk bekerja sama hingga pensiun. Pekerjaan
pembersihan yang benar dapat dicapai melalui program kesehatan
yang didasarkan terutama pada keperluan karyawan.

Discipline (Kedisiplinan).

Rasa kepatuhan dan keinginan untuk patuh terhadap aturan dalam
perusahaan dan asas sosial.

Separation (Pemutusan Hubungan Tenaga Kerja).
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Pemutusan kontrak kerja karyawan di perusahaan. Pemutusan
kontrak kerja tersebut bisa disebabkan karena kehendak pekerja,
kehendak perusahaan, berakhirnya kontrak kerja, pensiun dan alasan

lainnya.

2. Gaji
a. Pengertian Gaji

Gaji merupakan suatu bentuk pembayaran yang dilakukan secara berkala
oleh seorang pemilik perusahaan pada karyawannya yang telah disebutkan

didalam sebuah kontrak kerja. Gaji juga dapat dikatakan sebuah anggaran yang

diperlukan untuk memperoleh sumber daya manusia yang menjalankan operasi,
dan oleh sebab itu dikatakan dengan biaya personel atau biaya gaji. Setiap orang
yang bekerja mengharap mendapatkan sebuah imbalan dalam bentuk gaji dan
penghasilan lainnya. Hasibuan (2013:118) berpendapat bahwa “Gaji merupakan
balas jasa yang di bayar dengan cara periodik kepada karyawan serta memiliki
jaminan yang pasti”. Gaji lebih banyak dipakai untuk pekerjaan yang bersifat
tetap atau untuk pekerjaan yang mengikat, seperti pegawai blanan, pegawai
negeri, ataupun pegawai tetap.

Gaji adalal@alah satu hal yang penting bagi setiap karyawan yang bekerja
dalam suatu perusahaan, karena dengan gaji yang diperoleh seseorang dapat
memenuhi kebutuhan hidupnya. Tulus (2011:140) berpendapat bahwa “Gaji
adalah sejumlah uang yang di terima oleh tenaga — tenaga manajerial dan tata
usaha atas sumbangan jasanya, yang menerima uang dengan jumlah yang tetap
berdasarkan tarif bulanan”. Kesimpulan dari beberapa pengertian diatas yaitu
bahwa gaji adalah sama-sama imbalan financial langsung yang di terima oleh
pekerja sebagai balas jasa dan diberikan oleh perusahaan secara teratur, yang
membedakannya hanyalah waktu pemberiannya serta kepada siapa gaji

tersebut diberikan.
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b. Tujuan Pemberian Gaji

Menurut Hasibuan (2013:85) tujuan pemberian gaji antara lain sebagai

berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

@

7)

8)

Ikatan kerja sama.

Ikatan kerjasama yang formal akan terjalin antara majikan dengan

karyawan dengan adanya pemberian gaji. Pengusaha atau pemilik

perusahaan wajib memberi gaji sesuai dengan kesepakatan. Maka dari

itu, majikan dan karyawan wajib menjalankan tugasnya masing-masing

secara baik.

Kepuasan kerja.

Karyawan yang bisa mencukupi kebutuhan fisik, status sosial, dan

kebutuhan egoisnya akan mendapat kepuasan karir dari jabatannya.

Pengadaan efektif.

Jika program penggajian cukup tinggi, maka akan lebih mudah bagi

perusahaan untuk menarik karyawan yang berkualitas .

Motivasi.

Jika imbalannya lebih tinggi, manajer dapat memotivasi bawahannya

dengan lebih mudah.

Stabilitas karyawan.

Dengan paket kompensasi yang komparatif, stabilitas dari karyawan

dapat terjamin karena turnover yang rendah.

Disiplin.

Melalui pemberian sebuah balas jasa yang memadai, disiplin pada

karyawan akan lebih bagus. Karyawan dapat mengetahui dan mematuhi
Qeraturan yang ada.

Pengaruh serikat buruh.

Adanya rencana kompensasi yang benar maka pengaruh dari serikat

pekerja bisa dihindari dan karyawan dapat fokus terhadap pekerjaannya.

Pengaruh pemerintah.
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Bila rencana pengupahan selaras atas undang-undang yang ada (bagaikan
batasan imbalan minimum), lalu intervensi dari pemerintah akan bisa
dihindari .

Indikator Gaji

Menurut Kurniawati (2013:9) indikator gaji ialah:

1) Kelayakan
Karyawan selalu berharap untuk dibayar dengan sesuai. Kinerja yang
tinggi membuat karyawan mengharapkan gaji yang lebih begitupun
tingat usia dan lama bekerja, akan membuat karyawan selalu
mengharapkan sebuah gaji yang layal dan sesuai dari perusahaan.

2) Motivasi kerja
Perasaan yang timbul setelah menerima gaji meningkatkan kemauan
karyawan untuk bekerja, karyawan bersemangat dan meningkatkan
kinerjanya untuk menerima gaji yang layak.

3) Kepuasan kerja
Perasaan yang muncul ketika karyawan dibayar berdasarkan faktor unik
seperti prestasi kerja, karyawan merasa yakin bahwa kinerjanya dihargai
dan dibutuhkan oleh perusahaan.

Insentif

a. Pengertian Insentif

Insentif adalah jenis penghargaan yang ditawarkan perusahaan kepada

karyawannya. Tidak seperti bonus, insentif diberikan berdasarkan pada

keuntungan bisnis, melainkan lebih karena kontribusi karyawan tersebut dalam

suatu tugas, baik tugas berkaitan profit maupun non-profit, seperti pelatihan,

kepanitiaan acara perusahaan, dan sebagainya. Istilah "insentif" secara umum

dipahami sebagai rencana pembayaran gaji yang terkait@mgsung atau tidak

langsung dengan berbagai standar kinerja karyawan. Insentif juga dapat diartikan

sebagai imbalan yang ditawarkan perusahaan atau organisas@epada karyawan

yang prestasi kerjanya melebihi standar kerja yang ditentukan. Insentif
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mendorong karyawan@ntuk melakukan pekerjaan yang lebih baik, sehingga
Kinerja karyawan meningkat .

Insentif bisa dikatakan sebuah balas jasa yang mencukupi terhadap
karyawan yang prestasinya melewati standar yang sudah ditentukan.
Panggabean (2010:89) berpendapat bahwa “Insentif adalah apresiasi berbentuk
uang yang diberikan kepada karyawan yang telah bekerja melebihi standar yang
sudah ditetapkan”. Yuniarsih dan Suwatno (2008:131) berpendapat bahwa
%sentif adalah penghargaan/imbalan yang diberikan untuk memotivasi pekerja/
anggota organisasi agar motivasi dan produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya
tidak tetap atau sewaktu-waktu”. Insentif adalah tambahan penghasilan (uang,
barang, dan sebagainya) yang diberikan untuk meningkatkan gairah kerja.

Dari beberapa pengertian insentif di atas maka peneliti menyimpulkan
bahwa insentif merupakan penghargaan atau imbalar@alas jasa yang diberikan
kepada para karyawan atas kinerjanya yang melebihi standa@emberian insentif
juga diharapkan dapat memotivasi karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan.
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Sistem Pemberian Insentif

Faktor-faktor yang harus diperhitungkan dalam sistem pemberian insentif
yaitu dengan menetapkan tingkat insentif, agar dirasakan sebagai faktor yang
meningkatkan motivasi kerja. Faktor-faktor tersebut akan menentukan juga
tingkat insentif yang kompetitif. Menurut Siagian (2010:265%ktor-faktor yang
mempengaruhi pemberian insentif adalah sebagai berikut:

1) Tingkat upah dan gaji yang berlaku

Tingkat Gaji Saat Ini dapat diketahui dari berbagai studi tentang sistem
penggajian, termasuk insentif yang diterapkan oleh organisasi yang
berbeda di area tertentu, bahwa persentase gaji yang diterima secara
umum berlaku. Akan tetapi hal ini tidak bisa diterapkan begitu saja oleh
organisasi tertentu, Hal ini terkait dengan faktor-faktor yang harus
diperhatikan, antara lain kurangnya pegawai dengan pengetahuan dan
keterampilan khusus yang sangat dibutuhkan oleh organisasi yang
bersangkutan.

2) Tuntutan serikat kerja
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Tuntutan dari serikat pekerja, Serikat pekerja memiliki peran dalam
mengajukan tuntutan. Upah dan gaji termasuk insentif yang lebih tinggi
dari tingkatan yang berlaku. Tuntutan serikat pekerja dapat disebabkan
oleh berbagai faktor, semisal dengan tujuan meningkatkan taraf hidup
dan kesejahteraan para anggotanya, atau karena situasi yang
memungkinkan perubahan dalam struktur upah dan gaji.
3) Produktivitas
Produktivitas Untuk dapat mencapai tujuan dan sasarannya, suatu
organisasi membutuhkan tenaga kerja yang produktif. Hal ini
menggambarkan bahwa kaitan yang sangat erat antara tingkat upah
ataupun pemberian insentif dengan tingkat produktivitas kerja.
4) Kebijakan organisasi mengenai upah dan gaji
Kebijaksanaan organisasi mengenai upah dan gaji Kebijaksanaan suatu
Organisasi mengenai upah dan gaji karyawan tercermin dari jumlah
pendapatan yang mereka peroleh. Bukan hanya gaji pokok yang mereka
peroleh, akan tetapi dari kebijaksanaan tersebut mencakup tunjangan,
bonus, dan insentif. Bahkan kebijaksanaan tentang kenaikan gaji berkala
perlu mendapat perhatian khusus dari pihak manajemen.
5) Peraturan perundang-undangan
Pemerintah berhubungan didalam aspek ketenagakerjaan seperti,
ketentuan tentang waktu kerja lembur, upah kerja lembur yang di atur
dalam UU no.13 tahun 2003 tentang ketenagakerjaan pasal 78 ayat (2),
(4), pasal 85 dan lebih lengkapnya diatur dalam kepmenakertrans
no.102/MEN/V1/2004 mengenai waktu dan upah kerja lembur.
c. Indikator Insentif
Dalam suatu lembaga, ada beberapa indikator yang digunakan guna
menentukan Kkinerja seorang karyawan, seperti yang dikemukakan oleh
Mangkunegara (2013:75), yaitu:
1) Kualitas Kerja
Dalam hal ini melibatkan kecermatan, kegigihan, keahlian, dan juga

kebersihan.
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2) Kuantitas Kerja
Hal ini perlu memperhatikan adalah output, bukan hanya output rutin,
tetapi juga seberapa banyak bisa menyelesaikan kerja ekstra.

3) Tanggung Jawab
Dalam hal ini dapat mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati, dan juga
kerajinannya.

4) Sikap Karyawan
Dalam hal ini sikap terhadap lembaga, karyawan lain dan pekerjaan

serta kerja sama.

4. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja

Setiap karyawan atau SDM dalam sebuah perusahaan memiliki pikiran
dan perasaan, serta keinginan yang dapat mempengaruhi sikap-sikap dalam
bekerja. Sikap tersebut dapat berupa sika;gang bersifat positif ataupun sikap
yang bersifat negatif, contohnya adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja pada
karyawan memiliki lima alternatif jawaban yaitu: sangat puas, puas, netral, tidak
puas, serta sangat tidak puas. Setiap karyawan yang bekerja mengharapkan
kepuasan dalam pekerjaannya. Kepuasan dalam produktivitas sangat diinginkan
oleh seorang manajer. Dengan alasan ini, manajer harus mengerti apa yang
mereka lakukan untuk meningkatkalﬁepuasan kerja karyawannya.

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu
akan mempunyai tahap kepuasan yang berbeda sebanding dengan sistem nilai
yang berlaku pada dirinya. Robbins (2015:36) berpendapat bahwa@epuasan
kerja merupakan sebuah sikap umum seorang individt@rhadap pekerjaannya.
Seorang yang memiliki sikap kepuasan tinggi menunjukkan sikap positif dalam
pekerjaannya, seorang yang tidak puas terhadap pekerjaannya akan
menampakkan sikap negatif”.

éepuasan kerja menurut Nuraini (2013:114) bahwa:

epuasan kerja adalah kepuasan yang dirasakan dalam pekerjaan dan
mendapat pujian, kesuksesan kerja, jabatan, perlakuan, perlengkapan dan
situasi lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih senang
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merasakan kepuasan kerja didalam pekerjaan tentu lebih mendahulukan
pekerjaan daripaga balas jasa meskipun balas jasa itu penting.
Biasanya orang“ikan merasa puas atas kerja yang telah atau sedang

dijalankan, apabila apa yang dikerjakan dianggap telah memenuhi harapan
sesuai dengan tujuannya bekerja. Penilaian tersebut dilaksanakan untuk rasa
menghargai atas tercapainya salah satu nilai utama didalam pekerjaannya.
Gibson (2013:178) eruasan kerja adalah pernyataan emosional yang positif
atau menyenangkan sebagai hasil dari penilaian terhadap pengalaman kerja atau
pekerjaan seseorang”.

Berdasarkan beberapa pendapat@ara ahli diatas, maka peneliti dapat
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah sikap positif yang ditunjukkan oleh
karyawan terhadap pekerjaannya@aryawan yang merasa puas akan cenderung
lebih jarang absen sedangkan karyawan yang merasa tidak puas@xan
menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaannya dan mungkin lebih sering
absen.
b.aaktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut Sutrisno (2019:77) beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja adalah sebagai berikut.

1) Kesempatan untuk maju
Hal ini memungkinkan akan mendapatkan sebuah keahlian dan
meningkatkan keterampilan saat bekerja .

2) Keamanan kerja
Ini merupakan faktor yang dikutip sebagai kepuasan kerja yang
mendukung bagi karyawan. Kondisi aman berdampak signifikan
terhadap cara karyawan menikmati pekerjaannya.

3) Gaji/upah
Upah yang lebih tinggi mendatangkan ketidakpuasan, dan orang jarang
mengungkapkan kepuasan dari penghasilan mereka .

4) Manajemen dan Perusahaan
Manajemen dan perusahaan yang benar ialah yang dapat menjamin
kondisi dan situasi saat bekerja yang konsisten. Faktor-faktor ini

membuktikan kepuasan karyawan.
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5) Pengawasan Sekaligus atasanya.
Pengawasan yang jelek bisa menyebabkan Kketidakhadiran atau
perputaran.
6) Faktor instrisik dari pekerjaan
Fitur-fitur yang tersedia didalam pekerjaan membutuhkan keahlian
khusus. Kesulitan, kemudahan dan rasa bangga terhadap kewajiban bisa
mengembangkan ataupun menurunkan kepuasan.
7) Kondisi kerja.
Ini merupakan persediaan, ventilasi, distribusi, parkir dan kantin.
8) Aspek sosial dalam pekerjaan
Ini adalah perbuatan yang susah untuk dijelaskan tapi dilihat sebagai
sebuah faktor pendukung kepuasan atau ketidakpuasan saat bekerja.
9) Komunikasi yang lancar
Komunikasi tanpa hambatan antara karyawan dan manajemen sering
dikutip sebagai alasan untuk mempertahankan posisi tersebut. Dalam
hal ini, kesediaan manajer untuk mendengarkan, mengerti dan
mempercayai pendapat atau kemampuan karyawannya memegang
peranan yang penting dalam menciptakan rasa kepuasan kerjanya.
10) Fasilitas yang memadai
Akomodasi rumah sakit, istirahat panjang, pensiun atau perumahan
adalah umum untuk sebuah posisi dan jika bisa diisi, itu menciptakan
rasa kepuasan.
C. Qndikator Kepuasan Kerja
Menurut Afandi (2018:82), indikator kepuasan kerja adalah sebagai
berikut :
1) Pekerjaan
Ada unsur kepuasan dalam isi pekerjaan karyawan.
2) Upah
banyaknya imbalan yang diperoleh karyawan untuk penyediaan
pekerjaan tergantung pada apa yang dianggap sebagai keperluan yang
adil.
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3) Promosi
Peluang karyawan bisa ditingkatkan dengan promosi jabatan. Hal ini
tergantung pada apakah ada kesempatan untuk kemajuan karir di tempat
kerja.

4) Pengawas
Seseorang yang selalu memberi perintah atau arahan untuk
menyelesaikan pekerjaan.

5) Rekan kerja
Seseorang yang selalu berpartisipasi dalam pelaksanaan pekerjaan.

Kolega bisa sangat menyenangkan atau tidak menyenangkan.

5. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Kinerja ialah hasil dari fungs@ekerjaan atau aktivitas seseorang atau
kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk
mencapai tujuan organisasi dalam jangka waktu tertentu. Kinerjaﬂerasal dari
pengertian performance. Ada pula yang memberikan pengertian performance
sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Rivai (2014:309) berpendapat bahwa
Qinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai
prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam
perusahaan”. Kinerja karyawan merupakan hasil dari implementasi tujuan suatu
organisasi, maka sebab itu kinerja yang baik adalah sebuah keadaan yang
berpengaruh untuk dilakukan oleh semua karyawan.

Qinerja memiliki arti yang luas, tidak cuma efek kerja, tapi juga tergolong
dengan cara apa aktivitas itu berlangsung. Kinerja adalah sebuah peranargari
motivasi dan kemampuan. Dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan karyawan
seharusnya mempunyai derajat kesediaan dan tingkatan keahlian yang jelas.
Gomes (2013:135) berpendapagahwa “Kinerja adalah catatan yang dihasilkan
dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu
tertentu”. Fungsi pekerjaan atau kegiatan yang dimaksudkan tersebut ialah

penerapan hasil kerja atau kegiatan yang dilakukan oleh seseorang atau
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kelompok yang memiliki wewenang dan tanggung jawab didalam sebuah
organisasi. Wibowo (2017:7) berpendapat bahwa “Kinerja ialah tentang
melaksanakan@ekerjaan dan hasil yang diperoleh atas pekerjaan tersebut.
Kinerja ialah tentang apa yang dilakukan dan bagaimana cara melakukannya”.
Dalam peningkatan kinerja karyawan, karyawan harus melaksanakan tugasnya.
Sudarmanto (2009:25) berpendapa@ahwa “Kinerja merupakan catatan
hasil yang diproduksi/dihasilkan atas fungsi pekerjaan tertentu atau aktivitas-
aktivitas selama periode waktu tertentu dan seperangkat perilaku yang relevan
dengan tujuan organisasic”. Kinerja karyawan berbeda-beda, karena seorang
karyawan memiliki keterampilan yang berlainan saat menyelesaikan tugasnya.
Manajemen bisa memperkirakan kinerjanya melalui kinerja setiap individu
karyawan. Kinerja merupakan aksi, bukan sebuah peristiwa. Bagi perusahaan,
Karyawan yang melaksanakan kinerjanya dengan baik merupakan hal yang
didambakan perusahaan karena dapat mewujudkan tujuan perusahaan.
b. Faktor@aktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Hasibuan (2013:53) terdapat beberapa faktor yang berperan
dalam pencapaian kinerja pegawai yaitu :
1) Kompensasi
Jumlah total kompensasang diterima oleh karyawan, dalam bentuk
tunai atau lainnya, sebagai hasil kerja mereka di dalam organisasi. Ini
dapat berupa upah, bonus, insentif dan pembayaran liburan, tunjangan
makan, pembayaran liburan, dll.
2) Kompetensi
@uatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan
atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.
3) Stres Kerja
Sebuah keadaar@ang menciptakan ketidakseimbangan fisik dan
psikologis yang memengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi

karyawan.
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c. Indikator Kinerja

Berdasarkan pendapa@uyadi Prawirosentono (2018:27), kinerja dapat

dinilai atau diukur dengan beberapa indikator yaitu :

1)

2)

3)

4)

Efektifitas

Yaitu jika target kelompok bisa dipenuhi melalui kepentingan yang
diproyeksikan.

Tanggung jawab

Adalah unsur tertentu atau konsekuensi dari pemilik kekuasaan.
Disiplin

Hal ini untuk mematuhmukum dan peraturan yang berlaku. Disiplin
kerja adalah kewajiban karyawan untuk memenuhi kontrak kerja dengan
perusahaan tempatnya bekerja.

Inisiatif

Terkamengan daya pikir, kreatifitas, berupa ide yang berkaitan dengan
tujuan perusahaan. Sifat inisiatif harus mendapat perhatian atau umpan
balik yang baik dari perusahaan dan pengawas. Dengan kata lain,
inisiatif karyawan adalah kekuatan pendorong perkembangan yang pada
kemudian berpengarih terhadap kinerja karyawan.

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian menggambarkan pemahaman tentang

suatu fenomena yang menjadi dasar dari proses berfikir atau landasan yang

mendasari keseluruhan penelitian. Berdasarkan studi empiris yang telah

dilakukan sebelumnya sebagaimana yang sudah dijelaskan pada Bab 11, dapat

disimpulkan@ahwa sumber daya manusia merupakan faktor strategis dalam

seluruh kegiatan organisasi. Karena sumber daya manusia yang menjadi

pendukung utama tercapainya tujuan organisasi. Maka dari itu, perlu adanya

pengelolaan sumberdaya manusia yang tepat guna mencapai keberhasilan dari

tujuan organisasi dengan manajemen yang baik untuk mencapai tujuan tersebut.

Untuk memenuhi kebutuhan hidup manusia dituntut agar bekerja, untuk

mendapatkan gaji yang dibutuhkan untuk menjalani kehidupannya.
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Dengan pemberian insentif, diharapkan karyawan akan termotivasi untuk
mencapai cita-cita perusahaan. Adanya pemberian insentif juga diharapkan
membuat karyawan bekerja lebih semangat dan merasa apa yang telah mereka
kerjakan dihargai oleh perusahaan sehingga timbul suatu ikatan dengan
perusahaan. Setiap karyawan yang bekerja mengharapkan kepuasan dalam
pekerjaannya. Kepuasan yang dirasakan karyawan dalam bekerja adalah sebuah
petunjuk bahwa karyawan memiliki perasaan senang saat menjalankan
pekerjaannya.

Kepuasan kerja karyawan bagi organisasi perlu mendapat perhatian dan
pemenuhan, hal ini merupakan tugas utama pimpinan organisasi. Bagi karyawan,
kepuasan kerja menjadi faktor penting sarana untuk mencapai kinerja. Kinerja
karyawan merupakan hasil dari implementasi tujuan suatu organisasi, maka
sebab tersebut kinerja yang baik adalah suat@al yang penting untuk dilakukan
oleh semua karyawan. Adapun kerangka konseptuaﬂalam penelitian ini dapat

dilihat pada gambar 1 berikut ini:



Gambar 1

Kerangka Konseptual Penelitian
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H6: Anisa Febrisky (2021)

H7: Syahputra Viky (2018)
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D. Hipotesis

Sugiyono (2014:96) berpendapat bahwa Qipotesis adalah jawaban
semenetara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah
penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan”. hipotesis adalah
jawaban atau simpulan sementara terhadap suatu penelitian yang perlu diuji
kebenarannya@ipotesis dalam penelitian ini adalah:
H1: Gajgerpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja
H2: Insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja
H3: Gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai
H4: Insentif berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja karyawan
H5: kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
H6: Gaji dan Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan
H7: Insentif dan Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang@gnifikan terhadap
Kinerja karyawan
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BAB IIl METODE PENELITIAN
A. Rancangan Penelitian

Peneliti menerapkan jenis?enelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif
adalah sebuah penelitian dan tentu berlandaskan perencanaan deduktif-induktif .
Pendekatan dalam penelitian ini berawal pada sebuah kerangka teori, gagasan
para ahli, ataupun pemahaman peneliti berdasarkan pengalamannya, setelah itu
disempurnakan menjadi permasalahan-permasalahan yang ditampilkan untuk
mendapatkan pembenaran (verifikasi) atau penolakan dalam bentuk dokumen
data empiris lapangan. Pendekatan kuantitatif memiliki tujuan untuk mengukur
teori, membangun fakta, menunjukkan hubungan antar variabel%emberikan
deskripsi statistic, dan menafsirkan hasilnya. Desain penelitian yang
menggunakan pendekatan kuantitatif harus terstruktur, baku, formal dan
dirancang sematang mungkin sebelumnya. Desain bersifat spesifik dan detail
karena desain merupakan suatu rancangan penelitian yang akan dilaksanakan

sebenarnya.

Penelitian kuantitatif adalah suatu bentul@enelitian yang spesifikasinya
sistematis, terencana, dan terstruktur dengan jelas sejak awal hingga terciptanya
rencana penelitian, baik dari segi tujuan penelitian, topik penelitian, objek
penelitian, sampel bahan, sumber data, dan metodologi. (sejak pengumpulan
data hingga analisis data). V. Wiratna Sujarweni (2014:39) mengemukakan
bahwa “Penelitian kuantitatif merupakan sebuatgenelitian yang memperoleh
penemuan-penemuan yang dapat dicapai (diperoleh) dengan memakai prosedur-
prosedur statistik atau menggunakan cara lain dari kuantifikasi (pengukuran)”.
Sugiyono (2016:13) mengemukakan bahwa “MetodeQuantitatif merupakan
metode penelitian yang berlandaskan atas dasar filsafat guna meneliti pada
populasi ataupun sampel”. Rancangan penelitianQalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:
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B.Qempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini akan dilaksanakan di UD. DNL Kecamatan Banyuputih
Kabupaten Situbondo, Jawa Timur. Waktu penelitian kurang lebih selama 3

bulan yaitu pada bulan Mei hingga Juli 2023.

C. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Hamid Darmadi (2011:46) mengemukakan bahwa “Populasi artinya
seluruh subjek di dalam wilayah penelitian dijadikan subjek penelitian®.
Populasi merupakan kumpulan data yang memiliki ciri-ciri yang menyerupai dan
melahirkan objek inferensi. Statistik inferensi melandaskan diri pada dua konsep
dasar, populasi sebagai semua data, baik nyata maupun imajiner, dan sampel,
sebagai bagian dari populasi yang digunakan untuk membuat inferensi
(pendekatan/deskripsi) terhadap populasi asalnya. Sugiyono (2017:215)
berpendapat bahwa “Populasi merupakan bagian@eneralisasi yang terbentuk
dari objek atau subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik khusus yang
ditentukan oleh peneliti agar dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”.
Dalam penelitian ini, keseluruhan karyawan pada UD. DNL Kecamatan

Banyuputih Kabupaten Situbondo berjumlah 40 orang.
2. Sampel

Sugiyono (2011:81) berpendapat@ahwa “Sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Sampel ialah
komponen dari populasi yang tersedia, maka dari itu untuk mengambil sampel
wajib memakai cara khusus yang didasari oleh pertimbangan yang ada. Arikunto
(2017:173) mengemukakan bahwa@ampel merupakan komponen dari jumlah
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi”. Dalam penelitian ini teknik
pengambilan sampel yang akan dilakukan adalah teknik Non Probability
Samplinngngan cara Total Sampling atau sampel jenuh. Sampel dalam
penelitian ini ialah seluruh karyawan pada UD. DNL Kecamatan Banyuputih

Kabupaten Situbondo yaitu berjumlah 40 orang.
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D. Identifikasi dan Definisi Oprasional Variabel
1. Identifikasi Variabel

Dalam suatu penelitian, peneliti perlu memahami variable - variabel dan
jenis-jenis yang akan digunakan. Variabel ialah segala sesuatu yang
menunjukkan adanya variasi (tidak hanya satu macam), baik bentuknya,
besarnya, kualitasnya, nilainya, warnanya dan sebagainya. Menurut Azwar
(2013:61) “Identifikiasi variabel merupakan langkah penetapan variabel-
variabel utama dalam penelitian dan penentuan fungsinya masing-masing”.
Dalam penelitian ini variable yang dipakai adalah Variabel Independent sebagai
(X), Variabel Intervening sebagai (Y1), dan Variabel Dependent sebagai (Y2).
Pada penelitian ini, peneliti menggunakan variabel sebagai berikut:

a. Variabel Bebas (Independent Variable)

Sugiyono (2019:39) berpendapat bahwa Qariabel bebas adalah variabel
yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya
variabel dependen (terikat)”. Variabel bebas dalam penelitian ini yaitu:

1) Gaji (X1)
2) Insentif (X2)
b. Variabel Mediasi (Intervening Variable)

Sugiyono (2017:40) berpendapat bahwa “Variabel medias@dalah variabel
yang mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen dan menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak diamati dan
diukur’@ariabel intervening dalam penelitian ini yaitu Kepuasan Kerja (Y2)
c. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Sugiyono (2019:39) berpendapat bahwa “variabel terikat adalah variabel

ang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas”. Variabel terikat dalam

penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y2).
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2. Definisi Oprasional Variabel

Definisi oprasional variabel berdasarkan pendapat Sugiyono (2015:38)
“lalah sebuah@tribut atau sifat atau nilai dari objek atau aktivitas yang
mempunyai variasi tertentu yang sudah ditentukan oleh peneliti supaya dipelajari

dan kemudian ditarik kesimpulannya”.
a@ariabel Bebas (Independent Variable)

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel independen yaitu sebagai
berikut:

1) Gaji (X1)

Hasibuan (2013:118) berpendapat bahwa “Gaji adala}@alas jasa yang
di bayar secara periodik kepada pegawai tetap serta mempunyai jaminan
yang pasti”. Menurut Kurniawati (2013:9) indikator dari gaji ialah:

a) X11 Kelayakan vyaitu besarnya gaji sesuai dengan yang
diharapkan oleh karyawan UD. DNL

b) X1.2 Motivasi kerja merupakan perasaan yang timbul sehubungan
dengan penerimaan gaji yang di tunjukkan oleh karyawan
UD. DNL

c) X13 Kepuasan kerja adalah perasaan yang diperoleh karyawan
ketika mereka dibayar untuk faktor-faktor unik yang
ditunjukkan oleh karyawan UD. DNL

2) Insentif (X2)

Panggabean (2010:89) berpendapat bahwa “Insentif adalah
penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan kepada mereka yang
dapat bekerja melampaui standar yang telah ditentukan”. Menurut

Mangkunegara (2013:75) indikator insentif adalah:



a) Xa.1

b) X2.2

C) X23

d) X24
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Kualitas Kerja yaitu insentif yang diterima oleh karyawan UD. DNL

berdasarkan kualitas kerjanya

Kuantitas Kerja yaitu insentif yang diberikan kepada karyawan UD.
DNL karena menyelesaikan kerja ekstra yang diberikan oleh

perusahaan

Tanggung Jawab vyaitu insentif yang diberikan kepada karyawan

UD. DNL karena bertanggung jawab dalam pekerjaannya

Sikap Karyawan yaitu insentif yang diterima oleh karyawan UD.
DNL karena sikap karyawan terhadap perusahaan, teman kerja, dan

kerja sama dalam menyelesaikan pekerjaannya

b. Variabel Mediasi (Intervening Variable)

Samsudin (2015:32) berpendapa@ahwa “kepuasan kerja adalah perasaan

dan penilaian seorang atas pekerjaannya, khususnya menegenai kondisi

kerjanya, dalam hubungannya dengan apakah pekerjaannya mampu memenubhi
harapan, kebutuhan, dan keinginannya”.@/lenurut (Afandi, 2018:82), indikator

kepuasan kerja adalah

a) Y11

b) Y12

C) Yis

d) Y14

e) Ys

Pekerjaan yaitu pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan UD. DNL

memuaskan.

Upah yaitu upah yang diterima karyawan UD. DNL sesuai dengan

yang dibutuhkan karyawan.

Promosi yaitu kesempatan peningkatan karir selama bekerja di
perusahaan UD. DNL.

Pengawas Yyaitu pemberian petunjuk dan perintah karyawan UD.

DNL dalam melaksanakan pekerjaannya.

Rekan Kerja yaitu perasaan menyenangkan atau tidak
menyenangkan dari rekan kerja di perusahaan UD. DNL
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c. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Rivai (2014:309) berpendapa@ahwa “kinerja adalah sebuah kepribadian
nyata yang ditampakkan setiap individu sebagai prestasi kerja yang diperoleh
karyawan sebanding dengan peran karyawan tersebut didalam perusahaan”.

Menurut Suyadi Prawirosentono (2018 : 27) indikator kinerja adalah

a) Y21  Efektifitas yaitu pencapaian tujuan perusahaan yang dilakukan oleh
karyawan UD. DNL.

b) Y22 Tanggung Jawab yaitu karyawan mempertanggung jawabkan hasil
kerjanya di UD. DNL.

¢) Y23 Disiplin yaitu karyawan UD. DNL patuh terhadap peraturan yang
ada.

d) Y24 Inisiatif yaitu karyawan UD. DNL memiliki inisiatif menangani

masalah tanpa menunggu perintah dari atasan
E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data adalah sebuah faktor penting dalam penelitian,
karena perhitungan yang diperoleh berasal dari@ata yang didapet dalam

penelitian. Dalam penelitian ini menggunakan metode sebagai berikut:
1. Observasi

Sugiyono (2018:229) berpendapat bahwa ‘“observasi merupakan%knik
pengumpulan data yang mempunyai ciri yang spesifik bila dibandingkan dengan
teknik yang lain”. Dalam observasi ada dua hal penting yaitu proses pengamatan
dan ingatan. Proses observasi yang dilakukan peneliti saat riset dilapangan untuk
mengetahui fenomena apa saja yang terjadi pada perusahaan UD. DNL

Kecamatan Banyuputih Kabupaten Situbondo.
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2. Studi Pustaka

Nazir (2013:93) mengemukakan bahwa “Teknik pengumpulan data
dengan mengadakan studi penelaah terhadap buku-buku, literatur-literatur,
catatan-catatan, dan laporan-laporan yang ada hubungannya dengan masalah
yang dipecahkan”. Studi pustaka adalah metode pengumpulan data yang
mengarah pada pencarian data dan informasi melalui dokumen-dokumen, baik
dokumen tertulis, foto-foto, gambar, ataupun dokumen elektronik yang bisa
mendukung proses penulisan. Teknik ini digunakan agar memperoleh pendapat
dan dasar-dasar tertulis dengan mempelajari buku dan literatur yang
berhubungan dengan fenomena dalam perusahaan UD. DNL Kecamatan
Banyuputih Kabupaten Situbondo.

3. Wawancara

Sugiyono (2015:72) berpendapat bahwa “Wawancara aialah sebuah
perpaduan yang dilaksanakan oleh dua orang dengan tujuan bertukar informasi
ataupun sebuah ide menggunakan cara tanya jawab, sehingga bisa dikerucutkan
membentuk sebuah kesimpulan atau makna didalam topik tertentu”. Wawancara
merupakan metode pengambilan data dengan cara bertukar ide dan informasi
melalui tanya jawab antara peneliti dengan subyek atau responden dalam topik
tertentu. Wawancara digunakan sebagai metode penelitian untuk mencari data
dengan beberapa karyawan UD. DNL Kecamatan Banyuputih Kabupaten
Situbondo.

4. Kuesioner

Sugiyono (2017:142) berpendapat bahwa “Angket atauQuesioner
merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawab”. Quesioner adalah salah satu alat pengumpu@ata yang dilakukan
dengan cara memberikan daftar pertanyaan kepada karyawan UD. DNL
Kecamatan Banyuputih Kabupaten Situbondo. untuk kemudian diisi sesuai
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dengan pengetahuannya. Karena data bersifat kuantitatif, maka setiap jawaban
akan memiliki nilai. Adapun cara pemberian nilai setiap bagian adalah sebagai
berikut:

Tabel 2
@kala Likert
No Skala likert Skor
1 | Sangat Setuju 5
2 | Setuju 4
3 | Netral 3
4 | Tidak Setuju 2
5 | Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugiono, (2016:3)
5. Dokumentasi

Riyanto (2012:103) berpendapat bahwa “metode dokumentasi berarti cara
mengumpulkan data dengan mencatat data-data yang sudah ada”. Dokumen
@ang digunakan dalam penelitian ini berupa data-data dari UD. DNL Kecamatan
Banyuputih Kabupaten Situbondo yang berisi informasi untuk mempermudah

peneliti memperoleh informasi yang dibutuhkan.
F. Metode Analisis Data

Q\nalisis data merupakan salah satu kegiatan penelitian berupa proses
penyusunan dan pengelolaan data guna menafsirkan data yang telah diperoleh.
Analisis data digunakan untuk mengolah data menjadi informasi, data akan
menjadi lebih mudah dipahami dan diinterpretasikan. Berikut adalah%etode

yang digunakan dalam penelitian ini:
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@. Uji Validitas Konvergen

Uji validitas digunakan untuk menguji apakah instrumen yang digunakan
valid. Hal in@erarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa
yang sebenarnya diukur. Hasil instrumen disebut valid jikgata yang terkumpul
dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. Ghozali
(2018:51) mangemukakan bahwa Qaliditas adalah suatu ukuran yang
menunjukan kevalidan suatu instrumen penelitian”. Untuk mengevaluasi
validitas konvergen konstruk reflektif, peneliti mempertimbangkan outer
loadings indikator dan average variance extracted (AVE). Outer loadings yang
tinggi pada konstruk menunjukkan indikator terkait memiliki banyak kesamaan,
yang ditangkap oleh konstruk. Minimal, outer loadings semua indikator harus
signifikan secara statistik. Aturan umum adalah standar outer loadings harus 0,7
atau lebih tinggi. Ghozali (2018:25) mengemukakan bahwa “Validitas
konvergen merupakan korelasi untuk menguji nilai outer loading dalam
penelitian dengan menetapkan nilai 0,7 atau lebih besar maka dikatakan valid.
Apabila suatu output tersebut memberikan nilai 0,7 atau lebih besar maka

membuktikan indicator yang digunakan sesuai dengan kenyataan”.
2. Uji Reabilitas

Sugiyono (2017: 130) mengemukakan bahwa “Uiji reliabilitas merupakan
hasil dari sejauh apa pengukuran dengan memaka@bjek yang sama, akan
menghasilkan data yang sama”. Uji reliabilitas digunakan untuk menguji apakah
instrumen yang digunakan reliabel. Reliabel apabila%rdapat kesamaan data
dalam waktu yang berbeda. Peneliti melakukan uji reliabilitas ke 40 responden.
Pada uji reliabilitas ini untuk menjamin jawaban responden terhadap pernyataan.

Peneliti melakukan uji validitas dengan menggunakan program Smart PLS 3.0.
3jS Asumsi Klasik

Menurut Ghozali (2018) “uji asumsi klasik merupakan tahap awal yang
digunakan sebelum analisis regresi linear berganda. Pengujian ini dilakukan
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untuk dapat memberikan kepastian agar koefisien regresi tidak bias, serta
konsisten dan memiliki ketepatan dalam estimasi”. Uji asumsi klasik dilakukan
untuk menunjukan bahwa pengujian yang dilakukan telah lolos dari normalitas
data, multikolonieritas, autokorelasi, dan heteroskedastisitas sehingga pengujian
dapat dilakukan ke analisis regresi linear. Berikut ini asumsi klasik yang

digunakan:
aﬂji Normalitas

Ghozali (2018:161) berpendapat bahwa “Uji normalitas bertujuan untuk
mengetahui apakah masing-masing variabel berdistribusi normal atau tidak”.
Qalam penelitian ini, uji noemalitas yang digunakan yaitu nilai skewness dan
kurtosis. Santoso (2017:42) mengemukakan bahwa “Data yang ‘baik’ adalah
data yang mempunyai pola seperti distribusi normal, yakni distribusi data
tersebut tidak menceng ke kiri atau ke kanan”.@ujuan dilakukannya uji
normalitas terhadap serangkaian data adalah untuk mengetahui apakah populasi

data berdistribusi normal atau tidak.
b) Uji Multikolinieritas

Sujarweni  (2016:230) berpendapat bahwa “Uji multikolienaritas
%perlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel independen yang memiliki
kemiripan antar variabel independen dalam suatu model”. Uji multikolinearitas
ini dimaksudkan untuk menguji apakah terdapat korelasi yang tinggi atau
sempurna antara variabel bebas atau tidak dalam model regresi. Untuk
mendeteksi munculnya korelasi yang besa%antara variabel independen dapat
dilakukan dengan bebera cara salah satunya dengan menggunakan@olerance
dan Variance Inflation Factor (VIF). Uji multikolinieritas dalam penelitian ini
untuk menganalisis Variance Inflation Factor (VIF). Hasil model struktural
yang baik tidak menghasilkan multikolinieritas, tetapi didalam penelitian ini
menggunakan nilai VIF < 5 karena menggunakan program analisis Smart PLS
3.0.
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4. Uji goodness of fit (GOF)

Menurut Ghozali (2018:98), menyatakan bahwa “Uji Goodness of fit
dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh kelayakan model”. Uji
GOF dapat diartikan sebagai uji untuk mengetahui sesesuaian model persamaan
struktural. Hal ini bertujuan untuk mengetahui data distribusi dari sampel
penelitian apakah sudah mengikuti sebuah distribusi teoritis tertentu atau

tidaknya.
5. Koefisien Determinasi

Mulyono (2018: 113) berpendapat bahwa “Koefisien determinasi yaitu pada
dasarnya mengukur sebesar apa kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan
variabel terikatnya’Qlilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai
R? yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbataSQ/Ienurut Ghozali (2013:
97) “koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen”.

Tabel 3
Pedoman Interpretasi Koefisien Determinasi

No Pernyataan Keterangan
1 > 80% Sangat Tinggi
2 50% - 81% Tinggi

3 17% - 49% Cukup Tinggi
4 5% - 81% Rendah

5 <4% Sangat Rendah

Sumber: Supranto (2018:227)
6. Anilis Persamaan Struktural (inner model)

Inner model merupakan model struktur yang berguna memprediksi

keakuratan struktural yang dibangun. Ghazali (2018:36) berpendapat bahwa
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“Analisis persamaan struktural adalah nilai koefisien regresi dengan tujuan guna
menguji korelasi antar variabel terikat dengan data variabel yang dikumpulkan™.
Inner model dapat dianalisis dengan menggunakan sistem boostraping melalui
Smart PLS 3.0, maka dapat ditemukan persamaan nilai koefisisen regresi dengan
menggunakan dua system output yaitu path coefficient dan specific indirect
effets. Evaluasi pada model struktural adalah dengan melihat koefisien antar
variabel dan nilai koefisien determinasi. Sugiyono (2017:192) berpendapat
bahwa “Persamaan struktural merupakan suatu analisis untuk mengetahui
pengaruh hubungan yang terjadi antar variabel terikat dengan kolonieritas data
variabel penelitian dengan memakai dari rumus struktural”. Berikut ini adalah

rumus persamaan struktural:
a. Persamaan struktural

Variabel Kepuasan Kerja (Y1)
Y1'—q+ b1 X1 +hb2Xz2+e
Variabel Kinerja Karyawan (Y2)
Yo=a+bsXi+hsXo+e
Variabel Kinerja Karyawan (Y2)
Yo=a+bs+VYi+te

b. Persamaan struktural dengan menggunakan variabel mediasi

Yo=a+bsXi+hba Xo+bsYi+e

Keterangan:
X1 Gaji
X2 Insentif

Y1 :Kepuasan Kerja
Y2 : Kinerja Karyawan

b1, bs: Nilai dari koefisien regresi Gaji
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bz, ba: Nilai dari koefisien regresi Insentif

bs  : Nilai dari koefisien regresi Kepuasan Kerja
e :error

7. Uji Hipotesis Penelitian

Uji hipotesis ialah metode pengambilan keputusan berdasarkan analisis data,
baik dari percobaan terkontrol, atau dari observasi (tidak terkontrol). Ghozali
(2018:97) berpendapat bahwa “Uji hipotesis pada dasarnya guna mengetahui
pengaruh variabel bebas dan variabel terikat dalam penelitian apakah memiliki
pengaruh signifikan atau tidak. Uji hipotesis dilakukan guna menunjukkan
seberapa dalam variabel yang dipengaruhi atau mempengaruhi”. Uji hipotesis
dalam penelitian persamaan struktural dianalisis menggunakan program Smart
PLS 3.0 yang bertujuan@ntuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas
terhadap variabel terikat dengan menggunakan analisis boostraping sehingga
diperoleﬂubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat berpengaruh
secara langsung. Signifikasi didalam uji hipotesis bias melalui variabel mediasi
maka dapat disebut dengan pengaruh secara tidak langsung. Uji hipotesis melihat
original sample apakah menyebutkan pengaruh secara positif atau negatif dan
menggunakan nilai P Value sebesar 0,05 untuk mengetahui pengaruh signifikan
antar variabel. Ghozali dan Ratmono (2013:95) berpendapat bahwa “Uji
Hipotesis penelitian dapat diketahui pengaruh signifikan apabila P Value < 0,05
dan melihat nilai original sample yang menunjukkan pengaruh yang signifikan”.

Dalam penelitian ini ketentuan uji hipotesis yaitu sebagai berikut:

a. Original sample secara positif maka dapat dikatakan pengaruh yang
signifikan.

b. Jika nilai P Value lebih besaﬁari 0,05 maka tidak dapat dikatakan pengaruh
yang signifikan.

c. Jikanilai P Valugbih kecil dari 0,05 maka dapat dikatakan pengaruh yang
signifikan.
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BAB IV HASIL PENILITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Penelitian
1. Gambaran Umum UD. DNL

Bapak Poniman memulai pekerjaan sebagai nelayan hingga mulai merintis
usaha pedagang ikan segar di pelangan ikan dan berjualan ke rumah-rumah warga.
Hingga kemudian mencoba memasarkan ikan ke beberapa pabrik dan pasar yang
kemudian usahanya bertambah maju. Kemudian bapak poniman mencoba
membuka usaha ikan asin, dan mendirikan perusahaan UD. DNL. Nama DNL pada
perusahaan bapak poniman ini diambil dari nama putranya yaitu DANIL yang
disingkat menjadi DNL. Awalnya UD.DNL ini memiliki jumlah karyawan
sebanyak 10 orang hingga saat ini memiliki jumlah karyawan sebanyak 40 orang.
Bapak poniman awalnya memasarkan produk ikan asin di beberapa kota jawa
timur, hingga kemudian merambat ke jawa tengah. Dan saat ini produk ikan asin di
UD. DNL milik bapak poniman ini memiliki banyak konsumen dari luar pulau jawa
2. Lokasi UD. DNL

UD. DNL Kecamatan Banyuputih Kabupaten Situbondo, Jawa Timur.
3. Struktur UD. DNL

Gambar 3
Struktur UD. DNL

Pemilik

Operasional < > Bendahara

‘ I v

Produksi Produksi Produksi Produksi

Sumber: UD. DNL Kecamatan Banyuputih Kabupaten Situbondo, 2023
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4. Tugas dan Fungsi Peran Dalam UD. DNL
a. Peran Pemilik

Memberikan akses tanpa rintangan bagi usaha dengan cara berkomunikasi
dengan pihak berkepentingan. Untuk itu, wawasan yang luas dibutuhkan agar suatu
bisnis bisa berkembang dan menghasilkan keuntungan dalam prosesnya.
b. Peran Bendahara

Membuat  dan menyimpan tanda  bukti kwitansi setiap
pemasukan/pengeluaran uang organisasi. Mengordinasikan segala aktivitas
pengelolaan keuangan organisasi kepada ketua. Membuat laporan keuangan secara
rutin, dan mempertanggungjawabkan kepada ketua.
c. Peran Operasional

Mengawasi operasional perusahaan sehari-hari, Menciptakan inisiatif bisnis,
strategi operasi, dan kebijakan yang sering dikaitkan dengan meminimalkan biaya
d. Peran Produksi

Tugas manajemen produksi di perusahaan, harus mampu melibatkan diri
dalam urusan mulai perencanaan, pengawasan, sampai mengontrol segala proses
pengadaan barang maupun penyediaan jasa. Tujuannya supaya segala prosesnya
lebih efisien, sesuai anggaran yang direncanakan, dan haruslah berkualitas.
5. Daftar Nama Karyawan UD. DNL Tahun 2023

Pada penelitian ini seluruh Karyawan UD. DNL Kecamatan Banyuputih

Kabupaten Situbondo yang Berjumlah

Tabel 4

Nama Karyawan pada UD. DNL
No Nama Jabatan
1 | Poniman Pemilik
2 | Wafa Bendahara
3 | Syafi'i Operasional
4 | Nom-ri Produksi
5 | Narto Produksi

Tabel 4 dilanjutkan
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No Nama Jabatan
6 | Agus Produksi
7 | Sulhan Produksi
8 | Yadi Produksi
9 | Beni Produksi
10 | Prima Produksi
11 | Suares Produksi
12 | Dimas Produksi
13 | Zainul Produksi
14 | Ayub Produksi
15 | Robi Produksi
16 | Jamal Produksi
17 | Lalan Produksi
18 | Ali Produksi
19 | Yuda Produksi
20 | Supri Produksi
21 | lwan Produksi
22 | Hofi Produksi
23 | Afi Produksi
24 | Pepeng Produksi
25 | Samsul Produksi
26 | Muhlas Produksi

Tabel dilanjutkan
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No Nama Jabatan
27 | Lili Produksi
28 | Rio Produksi
29 | Aas Produksi
30 | Ripin Produksi
31 | Rozi Produksi
32 | Firman Produksi
33 | Halis Produksi
34 | Afil Produksi
35 | Rudi Produksi
36 | Bunali Produksi
37 | Heni Produksi
38 | B. Hayyi Produksi
39 | B. Luluk Produksi
40 | B. Uun Produksi
41 | B. Sur Produksi

Sumber : UD. DNL Kecamatan Banyuputih Kabupaten Situbondo, 2023

A. Hasil Penelitian
1. Analisis Deskriptif

a. Deskriptif Responden

Responden yang menjadi subjek pada penelitian ini adalah para Karyawan
UD. DNL berjumlah 40. Adapur@arakteristik responden dapat dilihat pada Tabel
5 berikut :
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Tabel 5
Jumlah Responden
Karakteristik Jumlah Persentase

Jenis Kelamin

a. Qaki-Laki 36 90%
b. Perempuan

4 10%

Total 40 100%

Sumber : Lampiran 4, Tahun 2023

Berdasarkan Tabel 4 menunjukkan bahwa konsumen terbanyak adalah dari

pengunjung berjenis kelamin laki-laki sebanyak 90% responden sedangkan sisanya

berjenis kelamin perempuan sebanyak 10%

b. Deskripsi Penilaian Responden atas Variabel Penelitian

Deskripsi penelitian ini menjelaskan hasil penelitian terkait jawaban

responden dari kuesioner/angket untuk variabel Gaji, Insentif, Kepuasan Kerja dan

Kinerja. Berdasarkan jawaban responden dengan menggunakan 5 Kkategori

berdasarkan skala likert dapat dijelaskan seperti berikut :

1) Gaji (X1)

Berdasarkan hasil pengujian statistik maka hasil penelitian responden

terhadap Gaji adalah sebagai berikut :
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Tabel 6
Distribusi Jawaban Variabel Gaji

Indikator Frekuensi | STS TS N S SS Total

40

Kelayakan F ; ] [
Xi1 % - - | 175 | 475 | 35 | 100
40

Motivasi F - - 6 18 16
Kerja X1.2 % ) i 15 45 40 100
40

Kepuasan F i i 8 16 16
Kerja X1.3 % ) 20 40 40 100

Sumber : Lampiran 4, Tahun 2023

Berdasarkan Tabel 5 dapat diketahui bahwa jawaban responden tentang

Gaji ada 3 indikator yaitu :

a)

b)

Indikator Kelayakan (X1.1) dengan nilai terendah 3 (netral) sebanyak 7
responden atau (17.5%), nilai 4 (setuju) sebanyak 19 responden atau
(47.5%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 14 responden
atau (35%)

Indikator Motivasi Kerja (X12) dengan nilai terendah 3 (netral)
sebanyak 6 responden atau (15%), nilai 4 (setuju) sebanyak 18
responden atau (45%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 16
responden atau (40%)

Indikator Kepuasan Kerja (X1.3) dengan nilai terendah 3 (netral)
sebanyak 8 responden atau (20%), nilai 4 (setuju) sebanyak 16
responden atau (40%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 16

responden atau (40%)

Variabel Insentif (X2)

Berdasarkan hasil pengujian statistik maka hasil penelitian responden

terhadap Kualitas produk adalah sebagai berikut :
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Tabel 7
Distribusi Jawaban Variabel Insentif
Indikator Frekuensi STS TS N S SS Total

_ = - - 7 14 19 40

Kualitas
Kerja X2.1 % . . 175 | 35 | 475 | 100
_ F - - 10 18 12 40

Kuantitas
Kerja X2.2 % . . 25 45 30 100
F - - 8 19 13 40

Tanggung
Jawab X2.3 % . . 20 | 475 | 305 | 100
Sikap F - - 5 21 14 40
Karyawan e 100

Xo4 % - - 12.5 : 35

Sumber : Lampiran 4, Tahun 2023

Berdasarkan Tabel 6 dapat diketahui bahwa jawaban responden tentang

Kemampuan Kerja ada 3 indikator yaitu :

a)

b)

d)

Indikator Kualitas Kerja (X21) dengan nilai terendah 3 (netral)
sebanyak 7 responden atau (17.5%), nilai 4 (setuju) sebanyak 14
responden atau (35%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 19
responden atau (47.5%)

Indikator Kuantitas Kerja (X22) dengan nilai terendah 3 (netral)
sebanyak 10 responden atau (25%), nilai 4 (setuju) sebanyak 18
responden atau (45%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 12
responden atau (30%)

Indikator Tanggung Jawab (X23) dengan nilai terendah 3 (netral)
sebanyak 8 responden atau (20%), nilai 4 (setuju) sebanyak 19
responden atau (47.5%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak
13 responden atau (32.5%)

Indikator Sikap Karyawan (X24) dengan nilai terendah 3 (netral)

sebanyak 5 responden atau (12.5%), nilai 4 (setuju) sebanyak 21
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responden atau (52.5%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak
14 responden atau (35%)
3) Variabel Kepuasan Kerja (Y1)
Berdasarkan hasil pengujian statistik maka hasil penelitian responden
terhada&epuasan Kerja adalah sebagai berikut :

Tabel 8
Distribusi Jawaban Variabel Kepuasan Kerja

Indikator Frekuensi | STS TS N S SS | Total
] F - - 10 19 11 40
Pekerjaan
Y11 % - - 25 | 475 | 275 | 100
F - - 6 18 16 40
Upah Y12
% - - 15 45 40 100
F - - 10 16 14 40
Promosi Y13
% - - 25 40 35 100
F - - 10 22 8 40
Pengawas
Y14 % - - 25 55 20 100
_ F - - 11 18 11 40
Rekan kerja
Y15 % - - 275 | 45 | 275 | 100

Sumber : Lampiran 4, Tahun 2023
Berdasarkan Tabel 6 dapat diketahui bahwa jawaban responden tentang

Kepuasan Kerja ada 5 indikator yaitu :

a) Indikator Pekerjaan (Y11) dengan nilai terendah 3 (netral) sebanyak
10 responden atau (25%), nilai 4 (setuju) sebanyak 19 responden atau
(47.5%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 11 responden
atau (27.5%)

b) Indikator Upah (Y12) dengan nilai terendah 3 (netral) sebanyak 6
responden atau (15%), nilai 4 (setuju) sebanyak 18 responden atau
(45%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 16 responden atau
(40%)
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c) Indikator Promosi (Y13) dengan nilai terendah 3 (netral) sebanyak 10
responden atau (25%), nilai 4 (setuju) sebanyak 16 responden atau
(40%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 14 responden atau
(35%)

d) Indikator Pengawas (Y14) dengan nilai terendah 3 (netral) sebanyak 10
responden atau (25%), nilai 4 (setuju) sebanyak 22 responden atau
(55%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 8 responden atau
(20%)

e) Indikator Rekan Kerja (Y1.4) dengan nilai terendah 3 (netral) sebanyak
11 responden atau (27.5%), nilai 4 (setuju) sebanyak 18 responden atau
(45%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 11 responden atau
(27.5%)

4) Variabel Kinerja (Y2)

Berdasarkan hasil pengujian statistik maka hasil penelitian responden

terhadap Kinerja adalah sebagai berikut :

Tabel 9
Distribusi Jawaban Variabel Kinerja

Indikator Frekuensi | STS TS N S SS Total
_ _ 40
Efektivitas F O | 17| 14
Y21 % ; - | 225 | 425 | 35 | 100
F - - 5 22 13 40
Tanggung
Jawab Y22 % _ _ 125 55 325 100
F - - 12 15 13 40
Disiplin Y23
% - - 30 | 375 | 325 | 100
F - - 12 19 9 40
Inisiatif Y24
% - - 30 | 475 | 225 | 100

Sumber : Lampiran 4, Tahun 2023
Berdasarkan Tabel 8 dapat diketahui bahwa jawaban responden tentang
Kinerja ada 4 indikator yaitu :
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Indikator Efektivitas (Y21) dengan nilai terendah 3 (netral) sebanyak
9 responden atau (22.5%), nilai 4 (setuju) sebanyak 17 responden atau
(42.5%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 14 responden
atau (35%)

Indikator Tanggung Jawab (Y22) dengan nilai terendah 3 (netral)
sebanyak 5 responden atau (12.5%), nilai 4 (setuju) sebanyak 22
responden atau (55%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 13
responden atau (32.5%)

Indikator Disiplin (Y23) dengan nilai terendah 3 (netral) sebanyak 12
responden atau (30%), nilai 4 (setuju) sebanyak 15 responden atau
(37.5%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 13 responden
atau (32.5%)

Indikator Inisiatif (Y2.4) dengan nilai terendah 3 (netral) sebanyak 12
responden atau (30%), nilai 4 (setuju) sebanyak 19 responden atau
(47.5%), dan nilai tertinggi 5 (sangat setuju) sebanyak 9 responden atau
(22.5%)

2. Uji Validitas Konvergen

Validitas konvergen digunakan untuk mengetahui validitas yang dinilai

berdasarkan korelasi antara indikator dengan variabel laten. Validitas konvergen

bisa dilihat dari nila@uter loading dan nilai AVE (average variance extracted) dari

setiap indikator

Tabel 10
Uji Validitas Konvergen (outer loading)

Indikator | Gaji (X1) Insenti @z) E:fjga(ss?) Kinerja (Y2) Keterangan
Xi1 0.861 Valid
X2 0.925 Valid
X13 0.908 Valid
Xa1 0.773 Valid

Tabel 10 dilanjutkan
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Indikator | Gaji (X1) Insentif (X2) E:fjia(s\??) Kinerja (Y2) Keterangan
‘Qz_z 0.866 Valid
X23 0.861 Valid
X4 0.775 Valid
Y11 0.762 Valid
Y12 0.766 Valid
Y13 0.770 Valid
Yia 0.734 Valid
Yis 0.757 Valid
Y21 0.766 Valid
Y22 0.706 Valid
Y23 0.912 Valid
Y24 0.832 Valid

Sumber : Lampiran 5, Tahun 2023

Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa nilai outer loading untuk
masing-masing indikator@u, X2, X1.3, X2.1, X2.2, X2.3, X2.4, Y11, Y12, Y13, Y14,
Yl.gz.l, Y22, Y23, Y24) yaitu lebih dari 0,7 dengan demikian intrumen penelitian

dapat dinyatakan valid (angka berwarna hijau). Kemudian pada nilai Validitas

konvergen AVE disajikan sebagai berikut :

Tabel 11
Uji Validitas Konvergen (AVE)

Variabel Penelitian Nllix,i\;/aegtaegcjje(x:\i;llza;nce Keterangan
X1. Gaji 0.808 Valid
Xa. Insentif 0.665 Valid
Y1 Kepuasan Kerja 0.575 Valid
Y2 Kinerja 0.652 Valid

Sumber : Lampiran 5, Tahun 2023
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Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa nilai Average Variance
Extracted diatas 0,5 (angka berwarna hijau) maka dapat diartikan bahwa instrumen
yang digunakan didalam penelitian dikatakan “Valid”.

3. Uji Reliabilitas

Uji Reabilitas dalam penelitian ini menggunakan Cronbach alpha. Intrument
penelitian dikatakan reliable apabila memiliki nilai*tebih besar dari 0,70 dan
mencapai composite reliability di atas 0,70. Pada output Construct Reliability and

Validity, selanjutkan disajikan dalam tabel seperti berikut ini :

Tabel 12
Uji Reliabilitas
Qariabel Penelitian Cronbach’s Alpha Keterangan
X1 Disiplin Kerja 0.881 Reliabel
X, Kemampuan Kerja 0.830 Reliabel
Y1 Kepuasan Kerja 0.818 Reliabel
Y. Kinerja 0.818 Reliabel

Sumber : Lampiran 6, Tahun 2023
Berdasarkan hasil analisis data diatas, menunjukkan bahwa nilai cronbachs

alpha lebih besar dari 0,70 dengan demikian instrumen yang digunakan reliable.

4. Uji Asumsi Klasik
a. Multikolinieritas

Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Cllinierity
Statistics (VIF) pada “Inner VIF Values” pada hasil analisis aplikasi partial least
square Smart PLS 3.0, kemudian disajikan tabel asumsi klasik multikolinieritas

seperti berikut ini :
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Tabel 13
Uji Asumsi Klasik Multikolinieritas
. Y1
Variabel . . heri
ariabe X1 Gaji | X Insentif | Kepuasan | Y2 Kinerja
Penelitian )
Kerja

X1 Gaji 2.777 2.919
Xa. Insentif 2.777 3.925
Y1 Kepuasan Kerja 2.936

Y. Kinerja

Sumber : Lampiran 7, Tahun 2023
Pada aplikasi smart PLS 3.0 dikatakan tidak terjadi pelanggaran asumsi klasik

“Multikolinieritas” apabila nilai VIF (varians inflation factor) < 5,00, namun

apabila nilai VIF > 5,00 maka melanggar asumsi Multikolinieritas atau variabel

bebas saling mempengaruhi (angka berwarna merah).
b.%ormalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah masing-masing data

penelitian tiap variabel berdistribusi normal atau tidak, dalam arti distribusi data

tidak menjauhi nilai tengah (median) yang berakibat pada penyimpangan (standart

deviation) yang tinggi. Dikatakan tidak melanggar asumsi normalitas apabila nilai

Excess Kurtois atau Skewness berada dalam rentang -2,58<CR<2,58. Selanjutnya

disajikan tabel uji asumsi klasik normalitas seperti berikut ini :

Tabel 14
Uji Asumsi Klasik Normalitas

Indikator Excess Kurtois Skewness Qeterangan
X11 -0.937 -0.269 Normal
X12 -0.879 -0.269 Normal
X13 -1.145 -0.401 Normal
Xa1 -1.009 -0.357 Normal
Xo2 -1.165 -0.573 Normal

Tabel 14 dilanjutkan
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Keterangan

Indikator Excess Kurtois Skewness
Xo3 -1.006 -0.083 Normal
X24 -0.662 -0.194 Normal
Y11 -1.076 -0.274 Normal
Y12 -0.879 -0.039 Normal
Y13 -1.299 -0.401 Normal
Y14 -0.708 -0.179 Normal
Yis -1.178 0.060 Normal
Y21 -1.189 0.000 Normal
Yo -0.585 -0.215 Normal
Y23 -1.423 -0.214 Normal
Y24 -1.053 -0.046 Normal

Sumber : Lampiran 7,Tahun 2023

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diartikan bahwa sebaran data seluruh

indikator tersebut berdistribusi normal.

5. Uji Goodness Of Fit (GOF)
Uji goodness of fit (GOF) bertujuan untuk mengetahui apakah sebuah

distribusi data dari sampel mengikuti sebuah distribusi teoritis tertentu ataukah

tidak. Pada Smart PLS 3.0, uji ini menggunakan tiga ukuran fit model yaitu SRMR
(Standardized Root Mean Square Residual), Chi Square dan NFI (Normed Fit

Index). Model penelitian dikatakan fit apabila konsep struktural yang dibangun

didalam penelitian telah sesuai dengan fakta yang terjadi di lapangan, sehingga

hasil penelitian bisa diterima baik dari segi teoritis maupun praktis. Selanjutnya

disajikan tabel uji goodness of fit seperti berikut :
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Tabel 15
Uji Goodness Of Fit (GOF)

Saturated Estimated Kersngks
Model Model Cut Off Model

SRMR 0,177 0,177 >0.09 Baik

d-ULS 1,872 1,872 >0.05 Baik

d G 1,653 1,653 =>0.05 Baik

) Diharapkan )

Chi-Square 269,190 269,190 . Baik
kecil
>0,5

NFI 0,552 0,552 (Mendekati Baik

angka 1)

Sumber : Lampiran 8, Tahun 2023
6. Uji Koefisien Determinasi

éoefisien determinasi (R?) bertujuan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Uji ini dapat
diketahui melalui nilai R-Square. Pada output R-Square, selanjutnya disajikan

dalam tabel uji koefisien determinasi seperti berikut :

Tabel 16
Uji Koefisien Determinasi
Variabel Terikat Q-Square R-Square Adjusted
Y1 Kepuasan Kerja 0.659 0.641
Y. Kinerja 0.671 0.644

Sumber : Lampiran 8, Tahun 2023
Berdasarkan tabel tersebut, dapat diartikan bahwa :

a. Variabel Gaji (X1) dan Insentif (X2) mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y1)
sebesar 0,659 (65,9%), sedangkan sisanya 3@% dipengaruhi variabel lain
yang tidak masuk dalam penelitian ini.

b. Variabel Gaji (X1) dan Insentif (X2) mempengaruhi Kinerja (Y2) sebesar 0,671
(6@%), sedangkan sisanya 32,9% dipengaruhi variabel lain yang tidak masuk

dalam penelitian ini.
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Inner model bertujuan untuk mengetahui serta menguji hubungan antara

konstruk eksogen dan endogen yang telah dihipotesiskan. Penyajian tabel analisis

persamaan struktural (inner model) dapat dilhat sebagai berikut :

Tabel 17

Analisis Persamaan Struktural (inner model)

Qriginal

Sample Sh;jle:]\EIe SDts\::::;?w [RSttisties a
TDEV)) | Vval
) ™) | sToEVY) | 195 )| Values
X1. Gaji -> Y1, 0220 | 0234 0.142 1546 | 0.123
Kepuasan Kerja
X1 Gaji -> ¥2. 0132 | 0122 0.163 0.807 | 0.420
Kinerja
X2. Insentif -> Y1, 0625| 0.629 0.138 4544 | 0.000
Kepuasan Kerja
X2. Insentif -> Y2. 0314 | 0321 0.164 1916 | 0.056
Kinerja
Y1. Kepuasan Kerja -> 0434 | 0.439 0.161 2692 | 0.007
Y2. Kinerja

Sumber : Lampiran 9,Tahun 2023

Hasil analisis penelitian dengan menggunakan analisis Smart PLS (partial

least square) tersebut selanjutnya dibuat persamaan struktural.

a. Persamaan struktural (inner model)

Hasil uji statistik selanjutnya dapat dijabarkan ke dalam persamaan linier inner

model sebagai berikut :

Yi=biX1+b2Xo+e

=0.220X1 + 0.625X2 + €

Y2=h3X1+bsaXo+e

=0.132X1 +0.314X2 + €

Y2=bsY1+e
=0.434Y1
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b. Persamaan struktural (inner model) dengan variabel intervening
Y2=hsX1+bsaXo+bsY1+e
=0.132X1 + 0.314X2 + 0.434Y1 + e

Persamaan linier tersebut menunjukkan arti dan dapat dijelaskan sebagai

berikut :
b1 (0.220)

b2 (0.625)

bs (0.132)

ba (0.314)

bs (0.434)

. Koefisien regresi Gaji (X1) untuk uji pengaruh terhadap Kepuasan

Kerja (Y1), artinya kenaikan variabel Gaj@ebesar 1 (satu) satuan.
Maka Kepuasan Kerja meningkat sebesar 0.220 dengan asumsi
variabel lain (Insentif) nilainya konstan.

. Koefisien regresi Insentif (X2) untuk uji pengaruh terhadap Kepuasan

Kerja (Y1), artinya kenaikan variabel Insenti@ebesar 1 (satu) satuan.
Maka Kepuasan Kerja meningkat sebesar 0.625dengan asumsi
variabel lain (Gaji) nilainya konstan.

. Koefisien regresi Gaji (X1) untuk uji pengaruh terhadap Kinerja (Y2),

artinya kenaikan variabel Insentii@ebesar 1 (satu) satuan. Maka
Kinerja meningkat sebesar 0.132 dengan asumsi variabel lain

(Insentif) nilainya konstan.

. Koefisien regresi Insentif (X2) untuk uji pengaruh terhadap Kinerja

(Y2), artinya kenaikan variabel Insenti@ebesar 1 (satu) satuan. Maka
Kinerja meningkat sebesar 0.314 dengan asumsi variabel lain (Gaji)

nilainya konstan.

. Koefisien regresi Kepuasan Kerja (Y1) untuk uji pengaruh terhadap

Kinerja (Y2), artinya kenaikan variabemepuasan Kerja sebesar 1

(satu) satuan. Maka Kinerja meningkat sebesar 0.434.

8. Uji Hipotesis Penelitian

a. Uji Hipotesis Penelitian Pengaruh Langsung

%ji hipotesis penelitian bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat

pengaruh dari variabel independen terhadap variabel dependen dengan

menganalisis regresi. Analisis regresi digunakan untuk%engukur kekuatan

hubungan antara dua variabel atau lebih, juga untuk menunjukkan arah hubungan
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antara variabel independen terhadap variabel dependen. Adapun gambar uji model
struktural dalam PLS disajikan sebagai berikut :

Gambar 4
Hasil Uji Model Struktural PLS

¥1.4 Y1.5

X1.1

Y1.1 ¥1.2 Y13
“"16?94
X112 4—35540—

9717 12296 8.671
X1.3

5458 5745

Y21

Y22

Y24
Y1 Kepypgan Kena

4,544
%21

1110
x2.2 e

21813
4 17.669

— 8.228

X224 X2 Insentif

Sumber : Lampiran 9, Tahun 2023

Berdasarkan gambar diatas, hasil uji hipotesis menggunakan aplikasi Smart
PLS disajikan dalam tabel seperti berikut ini :



Tabel 18

Uji Hipotesis Penelitian

62

Qriginal

Sample Sh;jle:]\EIe SDts\:;::g?w [RStetistics 4

0) M) (STDEV) (|O/STDEV]) | Values
X1. Gaji -> Y1. 0220 | 0.234 0.142 1546 | 0123
Kepuasan Kerja
X1 Gaji -> ¥2. 0132 | 0.122 0.163 0.807 | 0.420
Kinerja
X2. Insentif -> Y1, 0625| 0.629 0.138 4544 | 0.000
Kepuasan Kerja
X2. Insentif -> Y2, 0314 | 0321 0.164 1.916 | 0.056
Kinerja
Y1 Kepuasan Kerja -> 0434 | 0.439 0.161 2692 | 0.007
Y2. Kinerja

Sumber : Lampiran 9, Tahun 2023

Kriteria pengukuran output PLS :

1) Nilai Original sampel : menunjukkan pengaruh Negatif atau Positif

2) Nilai P value : digunakan untuk mengukur signifikasi pengaruh.
Jika nila@ value lebih besar dari 0,05 (> 5%) maka tidak berpengaruh
signifikan. Jikﬁilai P value kurang dari 0,05 (< 5%) maka berpengaruh

signifikan.

Berdasarkan Tabel diatas, selanjutnya hasil uji hipotesis disajikan sebagai

berikut:

1) Hipotesis 1. Gaji (X1) berpengaruh signifikan%rhadap Kepuasan Kerja

(Y1)

Hasil uji hipotesis pertama dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
positif (0.220) dengan nilai p value yaitl@ebesar 0.123 (<0,05), maka dapat
disimpulkan Gaji (X1) berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap

Kepuasan Kerja (Y1), dengan demikian Hipotesis 1 ditolak
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2) Hipotesis 2. Insentif (X2J®erpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
(Y1)
Hasil uji hipotesis kedua dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
positif (0.625) dengaﬂilai p value yaitu sebesar 0.000 (<0,05), maka dapat
disimpulkan Insentif@z) berpengaruh signifikan positif terhadap Kepuasan
Kerja (Y1), dengan demikian Hipotesis 2 diterima
3) Hipotesis 3. Gaji (X1) berpengarul%gniﬁkan terhadap Kinerja (Y2)
Hasil uji hipotesis ketiga dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
positif (0.132) dengan nilai p value yaitu sebesar 0.420 (Q,OS), maka dapat
disimpulkan Gaji (X1) berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Kinerja (Y2), dengan demikian Hipotesis 3 ditolak
4) Hipotesis 4. Insentif (X2)%erpengaruh signifikan terhadap Kinerja (Y2)
Hasil uji hipotesis keempat dengan mengacu pada nilai original sampel
yaitu positif (0.314) dengan nilai p value yaitu sebesar 0.056 (Q,OS), maka
dapat disimpulkan Insentif (X2) berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap Kinerja (Y2), dengan demikian Hipotesis 4 ditolak
5) Hipotesis &epuasan Kerja (Y1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
(Y2)
Hasil uji hipotesis kelima dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
positif (0.434)engan nilai p value yaitu sebesar 0.007 (<0,05), maka dapat
disimpulkan Kepuasan Kerja (Y1) berpengaruh signifikan positif terhadap
Kinerja (Y2), dengan demikian Hipotesis 5 diterima
b. Uji Hipotesis Penelitian Pengaruh Tidak Langsung / Uji Melalui
Intervening Variabel
Penyajian tabel uji hipotesis penelitian (pengaruh tidak langsung) disajikan
dalam sebagai berikut :

Tabel 19
Uji Hipotesis Penelitian Melalui Intervening



64

Qriginal Sample SDtSVr;ZSZ:I T Statistics P Values
Sample (O) | Mean (M) (STDEV) (|OISTDEV))

X1. Gaji -> Y1.
Kepuasan Kerja -> 0.095 0.103 0.077 1.241 0.215
Y2. Kinerja
X2. Insentif -> Y1.
Kepuasan Kerja -> 0.271 0.275 0.119 2.287 0.023
Y2. Kinerja

Sumber : Lampiran 9, Tahun 2023

1)

2)

Hipotesis 6. Gaji (X1) berpengaruggnifikan terhadap Kinerja (Y2) melalui
Kepuasan Kerja (Y1)

Hasil uji hipotesis keenam dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
(0.095) denganQilai p value yaitu sebesar 0.215 (<0,05), maka dapat
disimpulkan Gaji (Xlgrhadap Kinerja (Y2) melalui Kepuasan Kerja (Y1)
berpengaruh positif namun tidak signifikan , dengan demikian Hipotesis 6
ditolak

Hipotesis 7. Insentif (X2) berpengaruhggnifikan terhadap Kinerja (Y2)
melalui Kepuasan Kerja (Y1)

Hasil uji hipotesis ketujuh dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
(0.271) dengan%lai p value yaitu sebesar 0.023 (<0,05), maka dapat
disimpulkan Insentif (X2) terhadap Kinerja (Y2) melalui Kepuasan Kerja

(Y1) signifikan positif, dengan demikian Hipotesis 7 diterima

B. Pembahasan

1. Pengaruh Gajﬁerhadap Kepuasan Kerja

Hasil uji hipotesis pertama dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
positif (0.220) dengan nilai p value yaitl@ebesar 0.123 (<0,05), maka dapat
disimpulkan Gaji (X1) berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap

Kepuasan Kerja (Y1), dengan demikian Hipotesis 1 ditolak Berdasarkan

pengujianﬁmka dapat dililhat bahwa Gaji berpengaruh tidak signifikan dan

memberikan dampal@rhadap Kepuasan Kerja. Berdasarkan pengujian maka
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dapat disimpulkan bahwa semakin turun Gaji maka semakin turun Kepuasan
Kerja sehingga berdampak tidak signifikan terhadap kinerja. Dikarenakan hasil
P Valugbih besar dari >0,05, Maka dengan demikian dapat dinyatakan bahwa
Gaji adala@alah satu faktor yang pengaruh kecil terhadap Kepuasan Kerja pada
Karyawan. Gaji adalah suatu bentuk pembayaran periodik dari seorang majikan
pada karyawannya yang dinyatakan dalam suatu kontrak kerja. Hal ini tidak
sejalan dengan teori Hayana (2021)%/ang menyatakan bahwa gaji berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Pengaruh Insentif Terhadap Kepuasan Kerja
Hasil uji hipotesis kedua dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
positif (0.625) dengarﬂlai p value yaitu sebesar 0.000 (<0,05), maka dapat
disimpulkan Insentif@z) berpengaruh signifikan positif terhadap Kepuasan
Kerja (Y1), dengan demikian Hipotesis 2 diterima Berdasarkan pengujian
Q]aka dapat dililhat bahwa Insentif berpengaruh signifikan dan memberikan
dampak%rhadap Kepuasan Kerja. Berdasarkan pengujian maka dapat
disimpulkan bahwa semakin meningkat Insentif maka semakin meningkat
Kepuasan Kerja sehingga berdampak signifikan terhadap kinerja. Dikarenakan
hasil P Value"tebih besar dari <0,05, Maka dengan demikian dapat dinyatakan
bahwa Insentif adala&lah satu faktor yang pengaruh besar terhadap Kepuasan
Kerja pada Karyawan. insentif adalah bentuk kompensasi dari perusahaan
kepada tenaga kerja sebagai tambahan penghasilan di luar gaji atau upah
bulanan sebagai penghargaan atas kerja kerasnya dalam bekerja.. Hal ini sejalan
dengan teori kurnia@OZZ) yang menyatakan bahwa Insentif berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Pengaruh Gaji Terhadap Kinerja
Hasil uji hipotesis ketiga dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
positif (0.132) dengan nilai p value yaitu sebesar 0.420 (Q,OS), maka dapat
disimpulkan Gaji (X1) berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Kinerja (Y2), dengan demikian Hipotesis 3 ditolak Berdasarkan pengujian
%aka dapat dililhat bahwa Gaji berpengaruh tidak signifikan dan memberikan

dampak terhadap Kinerja. Berdasarkan pengujian maka dapat disimpulkan
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bahwa semakin turun GAji maka semakin turun Kinerja sehingga berdampak
tidak signifikan terhadap kinerja. Dikarenakan hasil P Valu&bih besar dari
>(,05, Maka dengan demikian dapat dinyatakan bahwa Gaj@dalah salah satu
faktor yang pengaruh kecil terhadap Kinerja pada Karyawan. Gaji adalah
suatu bentuk pembayaran periodik dari seorang majikan pada karyawannya
yang dinyatakan dalam suatu kontrak kerja. Hal ini tidak sejalan dengan teori
Rianisanny (2021)"yang menyatakan bahwa gaji  berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja
4. Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja

Hasil uji hipotesis keempat dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
positif (0.314) dengan nilai p value yaitu sebesar 0.056 (Q,OS), maka dapat
disimpulkan Insentif (X2) berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Kinerja (Y2), dengan demikian Hipotesis 4 ditolak Berdasarkan pengujian

%aka dapat dililhat bahwa Insentif berpengaruh tidak signifikan dan
memberikan dampak terhadap Kinerja. Berdasarkan pengujian maka dapat
disimpulkan bahwa semakin turun Insentif maka semakin turun Kinerja
sehingga berdampak tidak signifikan terhadap kinerja. Dikarenakan hasil P
Valugbih besar dari >0,05, Maka dengan demikian dapat dinyatakan bahwa
Insentif adalah@alah satu faktor yang pengaruh kecil terhadap Kinerja pada
Karyawan. insentif adalah bentuk kompensasi dari perusahaan kepada tenaga
kerja sebagai tambahan penghasilan di luar gaji atau upah bulanan sebagai
penghargaan atas kerja kerasnya dalam bekerja.. Hal ini tidak sejalan dengan
teori Kurnia (2022)%ang menyatakan bahwa Insentif berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja

5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Hasil uji hipotesis kelima dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
positif (0.434)Qengan nilai p value yaitu sebesar 0.007 @,05), maka dapat
disimpulkan Kepuasan Kerja (Y1) berpengaruh signifikan positif terhadap
Kinerja (Y2), dengan demikian Hipotesis 5 diterima Berdasarkan pengujian

%aka dapat dililhat bahwa kepuasan Kerja berpengaruh signifikan dan

memberikan dampak terhadap Kinerja. Berdasarkan pengujian makaQapat
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disimpulkan bahwa semakin meningkat Insentif maka semakin meningkat
Kepuasan Kerja sehingga berdampak signifikan terhadap kinerja. Dikarenakan
hasil P Valuﬂbih besar dari <0,05, Maka dengan demikian dapat dinyatakan
bahwa Kepuasan Kerja adalal@alah satu faktor yang pengaruh besar terhadap
Kinerja pada Karyawan. Kepuasan kerja adalah faktor primer yang berkaitan
dengan pekerjaan itu sendir.Hal ini didukung dengan teori Kurnia (2022) yang
menyatakarﬂepuasan Kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Kinerja
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja
Hasil uji hipotesis keenam dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
(0.095) dengan%lai p value yaitu sebesar 0.215 (<0,05), maka dapat
disimpulkan Gaji (X1) terhadap Kinerja (Y2) melalui Kepuasan Kerja (Y1)
berpengaruh positif namun tidak signifikan , dengan demikian Hipotesis 6
ditolak Kenyataan menunjukkan bahwa gaji merupakan faktor kompensasi
yang berpengaruh namur@dak langsung terhadap Kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja. Karyawan merasa kurang puas dengan pemberian gaji oleh
pihak perusahaan sehingga dapat mengurangnya kinerja dalam perusahaan..
Hasil penelitian mendukung penelitian terdahulu oleh Febrisky@OZl) yang
menyatakan bahwa gaji berpengaruh positif dan signifikan%rhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja.
Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja
Hasil uji hipotesis ketujuh dengan mengacu pada nilai original sampel yaitu
(0.271) dengan%lai p value yaitu sebesar 0.023 (<0,05), maka dapat
disimpulkan Insentif (Xz%rhadap Kinerja (Y2) melalui Kepuasan Kerja (Y1)
signifikan positif, dengan demikian Hipotesis 7 diterima Hal ini
mengindikasikan bahwa insentif akan dapat meningkatkan ataupun
menurunkan kepuasan kerja. Sebab apabila karyawan memandang insentif
dapat memadai,%aka kepuasan kerja karyawan dapat meningkat secara
drastis. Hal ini berakibat tercapainya misi perusahaan untuk mendapatkan laba
yang tinggi@asil penelitian sejalan dengan penelitian terdahulu oleh viky
(2018)%yang menyatakan bahwa insentif berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
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BAB \@IMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasa@ang telah diuraikan sebelumnya,
maka dapat ditarik beberapa kesimpulan dari keseluruhan hasil penelitian yaitu
sebagai berikut :
1. Gaji berpengaruh signifikan terhadap Kepuasatgerja.
(H:1 ditolak);
2. Insentif berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja
(H2 diterima);
3. Gajgerpengaruh signifikan terhadap Kinerja (Hs ditolak);
4. Insentif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. (Ha4 ditolak);
Q. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja tenaga kependidikan
(Hs diterima);
6. Gajgerpengaruh signifikan terhadap Kinerja tenaga kependidikan melalui
Kepuasan Kerja. (Hs ditolak);
7. Insentigerpengaruh signifikan terhadap Kinerja tenaga kependidikan melalui
Kepuasan Kerja (H7 diterima);

B.Qaran

Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah diuraikan, maka dapat diberikan
beberapa saran yang dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan untuk penelitian-

penelitian selanjutnya. Adapun saran-saran akan dituliskan sebagai berikut :

1. Bagi UD. DNL
a. Pada variabel Gaji indikator Kelayakan mendapatkan penilaian paling
rendah, yaitu besarnya gaji tidak sesuai dengan yang diharapkan oleh
karyawan
b. Pada variabel Insentif indikator sikap mendapatkan penilaian paling
rendah, karena sikap karyawan terhadap perusahaan, teman kerja, dan

kerja sama dalam menyelesaikan pekerjaannya.
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c. Pada variabel Kepuasan Kerja indikator pengawas mendapatkan
penilaian paling rendah oleh karna itu Pengawas kurang pemberian
petunjuk dan perintah karyawan UD. DNL dalam melaksanakan
pekerjaannya

d. Pada variabel Kinerja indikator Tanggung jawab mendapatkan penilaian
paling rendah, Tanggung Jawab vyaitu karyawan mempertanggung
jawabkan hasil kerjanya di UD. DNL kurang baik

2. Bagi Universitas Abdurachman Saleh Situbondo

Hasil penelitian ini bagi Universitas dapat menjadi dasar pengembangan
kurikulum tentang MSDM yang selanjutnya dapat menambah kajian ilmu,
pengetahuan dan informasi maupun referensi kepustakaan serta bahan wacana bagi
mahasiswa ataupun pihak lain khususnya yang berkenaan dengan masalah Gaji,

Insentif terhadap Kinerja tenaga kependidikan melalui Kepuasan kerja.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya

Hasil penelitian ini bagi peneliti lain hendaknya dapat menjadi bahan
masukan untuk mengembangkan model-model penelitian terbaru yang berkaitan
dengan variabel Gaji, Insentif, Kepuasan Kerja dan Kinerja yang dapat

dikembangkan lagi serta sesuai dengan kebutuhan ilmu saat ini.
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